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Ariefianto Ismawan. STUDI KORELASI PRESTASI KERJA DAN LOYALITAS 
KERJA DENGAN PROMOSI JABATAN PADA KARYAWAN PT. PABELAN 
SURAKARTA TAHUN 2006. Skripsi, Surakarta: Fakultas Keguruan dan Ilmu 
Pendidikan. Universitas Sebelas Maret Surakarta, Desember 2006. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan positif 
antara: (1) Prestasi kerja dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN 
Surakarta tahun 2006. (2) loyalitas kerja dengan promosi jabatan pada karyawan 
PT. PABELAN Surakarta tahun 2006. (3) prestasi kerja dan loyalitas kerja secara 
bersama-sama dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta 
tahun 2006. 
Penelitian ini menggunakan metode deskriptif kuantitatif. Populasi  
penelitian adalah seluruh karyawan PT. PABELAN Surakarta pada tahun 2006 
yang berjumlah 241orang karyawan dengan sampel berjumlah 44 karyawan. 
Teknik sampling yang digunakan adalah random sampling dengan cara undian. 
Teknik pengumpulan data utama untuk prestasi kerja, loyalitas karyawan dan 
promosi jabatan menggunakan angket dan didukung dengan dokumentasi. Teknik 
analisis data menggunakan teknik analisis statistik dengan teknik korelasi regresi 
ganda. Uji persyaratan analisis menggunakan uji normalitas, uji linieritas dan 
keberartian serta uji independensi. 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang dilakukan dengan 
menggunakan taraf signifikansi 5% dapat disimpulkan : (1) Ada hubungan positif 
antara prestasi kerja dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN 
Surakarta tahun 2006. Hal ini ditunjukkan dari hasil perhitungan yang diperoleh 
rHitung > rTabel yaitu 0,403 > 0,297, (2) Ada hubungan positif antara loyalitas kerja 
dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta tahun 2006. 
Hal ini ditunjukkan dari hasil perhitungan rHitung > rTabel  yaitu 0,414 > 0,297, (3) 
Ada hubungan yang positif antara prestasi kerja  dan loyalitas kerja secara 
bersama-sama dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta 
tahun 2006, dengan koefisien korelasi 0,3544. Untuk uji keberartian korelasi 
ganda dilakukan uji F dengan db = 2 dan dk = 41 dan diperoleh FHitung > FTabel 












“Dan apa saja yang diberikan kepada kamu, maka itu adalah kenikmatan 
hidup duniawi dan perhiasannya, sedang apa yang di sisi Allah adalah lebih baik 
lebih kekal. Maka apakah kamu tidak memahaminya ”. 
(Q.S. Al Qashash; 60) 
 
“Dan kepada Allah sajalah bersujud segala apa yang ada di langit dan segala 
makhluk melata yang ada di bumi, dan juga para malaikat, sedang mereka 
(malaikat) tidak menyombongkan diri” 
(Q.S. AN Nahl; 49) 
 
 “Manusia mulia yang unggul hendaknya terus diupayakan dalam 
perjalanannya menuju “manusia unggul itu”, orang hendaknya jangan sampai 
kehilangan arah dan tujuan karena dengan kehilangan arah dan tujuan berarti akan 
kehilangan jalan menuju yang dicita-citakan”  
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A. Latar  Belakang Masalah 
Tujuan utama didirikannya perusahaan baik perusahaan jasa, perusahaan 
dagang ataupun perusahaan manufaktur adalah untuk mendapatkan keuntungan 
dan menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan didirikan bukan hanya 
untuk tujuan sesaat dan cukup sekali mendapat keuntungan, namun setelah itu 
berhenti beroperasi. Dalam menjaga kelangsungan hidup perusahaan dan 
memperoleh keuntungan yang maksimal diperlukan adanya pengelolaan secara 
efektif terhadap sumber-sumber produksi. Sumber-sumber produksi dalam 
perusahaan yang harus mendapat perhatian dalam pengelolaannya diantaranya 
meliputi: man (manusia), material (bahan baku), money (modal atau uang), 
machines (mesin-mesin), termasuk fasailitas-fasilitas lain-lainya. Maksud dan 
tujuan pengelolaan tidak lain adalah untuk mencegah terjadinya pemborosan yang 
akan berakibat pada keebangrutan perusahaan. 
Perusahaan pasti akan berusaha semaksimal mungkin untuk tetap dapat 
mempertahakan dan meperluas usahanya, terlebih lagi memasuki era persaingan 
bebas yang penuh dengan tantangan dan persaingan. Setiap perusahaan dituntut 
mampu mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan untuk mempertahankan 
kelangsungan hidupnya. Adanya tuntutan pencapain tujuan perusahaan tidaklah 
mudah, hal ini dibutuhkan adanya pengelolalaan secara efektif dan efisien akan 
semua fakor produksi yang ada dalam perusahaan. Sumber daya manusia salah 
satu factor produksi yang harus mendapat pengelolaan yang baik. 
Sumber daya manusia merupakan salah satu hal yang memiliki peran 
yang cukup besar dalam pencapaian tujuan perusahaan. Adanya pengelolaan 
sumber daya manusia sangat penting dalam menjaga kestabilan perusahaan. 
Sebagai salah satu asset perusahaan, karyawan perlu mendapatkan perhatian dari 
perusahaan. Hal itu sangat penting karena kelangsungan dan pencapaian tujuan 
perusahaan tidak hanya tergantung pada hal-hal yang bersifat material ataupun 
teknologi yang dikembangkan, tetapi juga tergantung pada karyawan yang ada. 
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Bertitik tolak dari uraain tersebut, maka seorang pemimpin heendaknya juga 
mempertimbangkan factor karyawan sebagai unsur terpenting dalam perusahaan. 
Dengan adanya perhatian dari perusahaan maka karyawan akan lebih tenang 
dalam bekerja, karena adanya perhatian terhadap hak-hak mereka. 
Karayawan menjadi satu-satunya sumbernya daya yang mampu 
memiliki kemampuan untuk berkembang dan membawa perusahaan menuju ke 
arah pencapaian tujuan perusahsaan. Setiap upaya pencapain tujuan perusahaan, 
karyawan dituntut memiliki kemampuan berprestasi yang tinggi. Dengan adanya 
prestasi yang tinggi menunjukkan adanya kerja yang efektif dan efisien. Hal ini 
terkait dengan kegiatan yang diberikan kepada karyawan yang harus diselesaikan 
dalam waktu yang ditentukan, dimana hasil akhir akan memberikan sumbangan 
terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Untuk mendapatkan prestasi yang baik 
dibutuhkan adanya peran pimpinan untuk selalu berusaha menggerakkan dan 
mengarahkan karyawan bekerja lebih giat lagi. Prestasi kerja menjadi sangat 
penting karena tanpa prestasi kerja, segala kegiatan perusahaan tidak akan 
membawa keuntungan serta kemajuan bagi perusahaan. Dapat pula dikatakan 
bahwa perkembangan perusahaan merupakan hasil prestasi dari para karyawan 
sebagai individu. 
Prestasi kerja seseorang tidak akan muncul dengan sendirinya akan 
tetapi dipengaruhi oleh beberapa factor, baik factor yang berasal dari dalam 
ataupu dari luar. Factor dari dalam yang mendukung terbentuknya prestasi kerja 
seseorang misalnya; disiplin kerja, motivasi rasa tanggung jawab dan lain-lain. 
Factor dari luar yang turut mendukung prestasi kerja diantaranya; lingkungan 
kerja, adanya fasilitas yang memadai, dan adanya informasi yang cukup. Prestasi 
kerja sebaiknya tidak dimiliki oleh para karyawan bawahan saja tetapi juga harus 
dimiliki pimpinan.  ini pimpinan harus mampu menunjukkan dedikasi dan prestasi 
kerja yang tinggi, dalam hal ini mampu menggerakkan para bawaahan 
Selain berusaha untuk mencapai tujuan perusahaan yang diharapkan 
maka perusahaan dituntut untuk menjaga kelangsungan hidup dan perkembangaa 
perusahaan, untuuk iti dibutuhkan adanya karyawan yang memiliki dedikasi dan 
tanggung jawab yang tinggi terhadap perusahaan. Hal ini didasarkan bahwa semua 
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karyawan memegang peranan sangat di dalam segala aktivitas perusahaan dan 
bahkan factor penentu dalam jalanya perusahaan. Penumbuhan rasa tanggung 
jawab dan dedikasi yang tinggi akan tugas-tugas sangat diperlukan dalam diri 
karyawan untuk itu, rasa loyalitas harus dikembangkan dlam organisasi 
perusahaan. 
Loyalitas karyaan perlu ditumbuhkan dalam diri karyawan untuk 
menciptakan rasa kebersamaan yang nantinya dapat membawa dampak positip 
bagi perusahaan. Adanya rasa satu kesatuan terhadap tempat kerja merupakan 
salah satu perwujudan dari rasa loyalitas. Jika perasaan itu sudah terbentuk maka 
karyawan akan selalu berbuat terbaik bagi perusahaan. Dan nantinya karyawan 
akan merasa ikut bertanggung jawab atas kemajuan atau kemunduran perusahaan. 
Apabila perusahaan mengalami kemunduran maka karyawan akan ikut 
memperbaiki kinerja perusahaan dan mengari jalan keluar, sebaliknya jika 
perusahaan berkembang maka ini adalah hasil kinerja bersama seluruh karyawan. 
Loyalitas yang tinggi akan membuat karyawan berusaha bekerja dengan 
mengarahkan kesasaran tujuan perusahaan. Berdasarkan urain tersebut maka, 
dapat dipahami betapa pentingnya  suatu loyalitas karyawan. Loyalitas tidak akan 
dapat timbul dengan dirinya sendiri tanpa adanya keteladanan dan contoh dari 
pimpinan perusahaan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabya. Selain itu 
tuntutan loyalitas harus berasal dari dua pihak, yaitu pihak kalanagan atas 
perusahaan dan pihak tingkat pekerja bawah. 
Promosi jabatan adalah salah satu bentuk penghargaan yang diberikan 
perusahaan  terhadap para karyawan. Promosi jabatan memiliki arti tersendiri bagi 
perusahaan karena adanya promosi jabatan berarti kestabilan perusahaan dan 
moral karyawan dapat terjamin. Dengan adanya promosi jabatan diharapkan 
mampu menjaga kinerja perusahaan dan meningkatkan produktivitas karyawan. 
Promosi jabatan merupakan salah satu hal terpenting bagi karyawan sebab, 
promosi jabatan tidak hanya dipandang sebagai penghargaan yang diberikan 
kepada perusahaan tetapi sebagai bukti pengakuan atas seluruh kinerja yang di 
berikan kepada perusahaan. Promosi jabatan diberikan kepada karyawan yang 
mampu menunjukkan kinerja yang baik terhadap perushaan sehingga nantinya, 
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akan dapat memberikan motivasi pekerja lain. Pemberian promosi jabatan 
sebaiknya dianggap sebagai suatu langkah pembinaan tenaga kerja yang ada pada 
setiap tingkatan perusahaan, dengan demikian promosi jabatan dianggap sebagai 
kegiatan yang telah mendapat prioritas sebelumnya bukan hanya merupakan 
kegiatan yang spontanitas, karena merupakan hadiah atas prestasi sementara. 
Promosi jabatan sangat penting bagi masa depan karyawan untuk itu, 
perusahaan harus menghidari tindakan yang tidak adil dalam pemberian 
kesempatan promosi jabatan. Setiap perusahaan harus dapat memberikan criteria-
kriteria yang jelas dalam pemberian promosi jabatan. Dengan adanya pemberian 
criteria yang jelas akan dapat digunakan manajemen personalia sebagai dasar 
pemberian promosi jabatan jabatan kepada karyawan yang telah memenuhi 
beberapa criteria tersebut. Tidak jarang beberapa perusahaan mendasarkan 
pemberiaan promosi jabatan dengan criteria prestasi kerja dan loyalitas kerja. 
Sebagai salah satu fasilitas penghargaan promosi jabatan diharapkan mampu 
meningkatkan rasa untuk berprestasi dan mempertebal loyalitas. 
PT. PABELAN Surakarta sebagai salah satu perusahaan yang bergerak 
di bidang usaha percetakan juga tidak lepas dari pelibatan karyawan. Untuk 
mencapai tujuan perusahaan dan menjaga kelangsungan produksi moral para 
karyawan juga perlu dijaga dalam menciptakan iklim kerja yang kondusif. 
Apabila suatu iklim kerja yang baik telah tercipta dalam PT. PABELAN Surakarta 
maka dapat dipastikan produktifitas akan tinggi. 
Keputusan manajemen untuk memberikan promosi jabatan sebagai 
penghargaan atas prestasi kerja dan loyalitas kerja menarik perhatian penulis 
untuk dapat melakukan penelitian di bidang personalia atau sumber daya manusia 
karena adanya beberapa pertimbangan yaitu yang pertama adalah adanya 
pelibatan sumber daya manusia yang cukup banyak dan merupakan asset bagi 
perusahaan. Kedua pemberiaan promosi jabatan berdasarkan promosi jabatan 
berdasarkan prestasi kerja dan loyalitas dirasa lebih baik bagi perkembangan 
perusahaan. Ketiga pemberian promosi jabatan dapat meningkatkan kinerja 
karyawan dan tujuan perusahaan dapat tercapai.  
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Dari beberapa uraian di atas dapat diketahui bahwa prestasi kerja yang 
tinggi dan loyalitas kerja akan berpengaruh terhadap promosi jabatan karyawan. 
Adanya promosi jabatan yang diberikan pihak manajemen adalah untuk menjaga 
kestabilan perusahaan dan bentuk penghargaan terhadap karyawan. 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, peneliti merasa tertarik untuk 
mengadakan penelitian dalam bidang manajemen sumber daya manusia dengan 
judul “ STUDI KORELASI PRESTASI KERJA DAN LOYALITAS KERJA 
DENGAN PROMOSI JABATAN PADA KARYAWAN PT. PABELAN SURAKARTA 
TAHUN 2006”. 
 
B. Identifikasi  Masalah 
 Sehubungan dengan suatu usaha dalam mencapai tujuan perusahaan maka 
permasalahan dapat diidentifikasikan sebagai berikut: 
1. Apakah pengelolaan sumber-sumber produksi dalam PT. PABELAN Surakarta 
telah dilakukan secara efektif  untuk dapat menjaga kelangsungan hidup 
perusahaan? 
2. Apakah rendahnya kesadaran untuk berprestasi yang dimiliki karyawan 
menjadikan salah satu faktor penghambat pencapaian tujuan perusahaan ? 
3. Apakah kurangnya rasa loyalitas kerja terhadap perusahaan mengakibatkan 
perkembangan perusahaan terhambat ? 
4. Apakah kurangnya kesinambungan antara pimpinan dan karyawan untuk 
menciptakan rasa loyalitas terhadap perusahaan menjadikan iklim yang kurang 
baik ? 
5. Apakah tuntutan perusahaan akan prestasi kerja yang tinggi dari karyawan 
telah diimbangi dengan penghargaan terhadap kinerja karyawan ? 
6. Bagaimanakah kriteria dalam pemberian promosi jabatan yang dilakukan pada 
PT. PABELAN Surakarta ? 
7. Apakah pemberian promosi jabatan yang kurang adil dapat mengakibatkan 
turunnya semangat kerja karyawan ? 
C. Pembatasan Masalah 
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Prerstasi kerja yang tinggi dan rasa loyalitas yang tebal terhadap 
perusahaan diharapkan mampu membawa kemajuan bagi perusahaan. Dengan 
adanya prestasi kerja yang tinggi maka akan dapat meningkatkan produktivitas 
perusahaan, demikian pula dengan rasa loyal akan dapat menambah rasa kecintaan 
terhadap tempat kerja.  
Sebagai wujud atas prestasi kerja dan loyalitas yang telah ditunjukkan 
perusahaan sudah selayaknya memberikan penghargaan, yaitu dengan pemberian 
promosi jabatan. Pemberian promosi jabatan diharapkan dapat memacu prestasi 
kerja dan rasa loyalitas kerja akan perusahaan. Berdasarkan pernyataan tersebut 
maka, untuk menjadikan masalah semakin jelas dan terarah pada sasaran yang 
akan dicapai, maka penulis membatasi permasalahan dengan memfokuskan 
penelitian pada prestasi kerja, loyalitas kerja dan promosi jabatan. 
1. Prestasi kerja adalah sesuatu hasil yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan waktu dan target, serta mutu yang 
telah di standartkan 
2. Loyalitas kerja adalah sikap setia terhadap perusahaan, tugas-tugas yang 
diberikan kepadanya serta selalu menaati nilai-nilai yang berlaku dalam 
perusahaan. 
3. Promosi jabatan adalah proses perubahan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan 
lain dalam hierarki, wewenangnya, dan tanggung jawab yang lebih tinggi. 
 
D. Perumusan Masalah 
Permasalahan dalam perusahaan tidak dapat diabaikan begitu saja, akan 
tetapi perlu mendapatkan perhatiaan yang lebih matang dalam pembahasanya. 
Berdasarkan latar belakang di atas maka dapat dibuat perumusan sebagai berikut: 
1. Apakah ada hubungan yang signifikan antara prestasi kerja dengan promosi 
jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta pada tahun 2006 ? 
2. Apakah ada hubungan yang signifikan antara loyalitas kerja dengan promosi 
jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta ? 
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3. Apakah ada hubungan signifikan antara prestasi kerja dan loyalitas kerja secara 
bersama-sama dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN 
Surakarta pada tahun 2006 ? 
 
E. Tujuan Penelitian 
Penelitian merupakan suatu bentuk ilmiah dalam rangka memecahkan 
masalah atau membuktikan hipotesis. Untuk memberi arahan dalam pelaksanaan, 
maka perlu ditetapkan tujuan yang akan dicapai. Tujuan yang akan dicapai dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui ada tidaknya hubungan yang signifikan antara prestasi kerja 
dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta tahun 2006? 
2. Untuk mengetahui ada tidaknya hubungan yang signifikan antara loyalitas  
kerja dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta tahun 
2006 ? 
3. Untuk mengetahui ada  tidaknya hubungan yang signifikan antara prestasi kerja 
dan loyalitas kerja secara bersama-sama dengan promosi jabatan pada 
karyawan  PT. PABELAN Surakarta tahun 2006 ? 
 
F. Manfaat Penelitian 
 Dalam suatu penelitian diharapkan mampu meng hasilkan sesuatu yang 
bermanfaat bagi semua pihak yang berkepentigan, sehingga penulis harapkan 
mampu memberikan manfaat sebagai berikut: 
1. Dapat digunakan pimpinan perusahaan dalam mengambil kebijaksanaan 
mengenai pemberiaan promosi jabatan kepada karyawan 
2. Bagi karyawan, untuk memotivasi agar selalu berusaha meningkatkan prestasi 
kerja dan loyalitas terhadap perusahaan guna memperoleh promosi jabatan 
3. Pemberian promosi jabatan diharapkan mampu meningkatkan moral kerja serta 
mewujudkan iklim organisasi yang menggairahkan guna mencapai tujuan 










1. Prestasi Kerja 
 
a. Pengertian Prestasi Kerja 
 Perusahaan pada umumnya menginginkan adanya prestasi kerja 
yang baik dari karyawan. Adanya prestasi kerja yang baik diharapkan akan 
dapat membawa kemajuan yang berarti bagi perusahaan. Kebutuhan untuk 
berprestasi memang layak dituntut oleh setiap perusahaan, mengetahui betapa 
pentingnya arti prestasi kerja yang baik bagi perusahaan. Prestasi kerja yang 
tinggi tidak hanya penting bagi perusahaan tetapi juga penting untuk kemajuan 
bagi karyawan. Untuk itu peran pemimpin perusahaan untuk dapat 
menimbulkan prestasi kerja yang tinggi sangat dibutuhkan dalam menjaga 
kelangsungan perusahaan. 
 John Suprihanto (2001:  7) “Prestasi kerja seorang karyawan adalah 
pada dasarnya adalah hasil kerja seorang karyawan selama periode tertentu 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya : standart, target atau 
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 
bersama”; Selanjutnya Faustino Cardoso Gomes (1997: 135) mengemukakan 
bahwa, “Prestasi kerja adalah catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi 
suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu”. 
Sedangkan Moh. As’ad (1995: 48) berpendapat “Prestasi kerja atau job 
performance adalah hasil yang dicapai oleh seorang menurut ukuran yang 
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan”. Selain itu Malayu S.P Hasibuan 
(2003: 75) mendefinisikan bahwa,”Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang didasarkan atas 
kecakapan usaha dan kesempatan”.  
 Dari beberapa pendapat diatas maka, dapat disimpulkan bahwa 





melaksanakan tugas-tugas atas dasar kecakapan usaha, dan kesempatan atau 
beberapa kriteria tertentu yang telah disepakati bersama selama periode 
tertentu. Unsur–unsur dalam penilaian prestasi kerja meliputi: kualitas, 
kuantitas, ketangguhan dan sikap. 
 
b. Penilaian Prestasi Kerja 
  Penilaian prestasi kerja mutlak diperlukan dalam suatu organisasi 
untuk mengetahui prestasi yang dapat dicapai oleh setiap para karyawan. 
Penilaian prestasi kerja penting bagi setiap karyawan dan perusahaan untuk 
menetapkan kebijaksanaan selanjutnya. Dengan penilaian prestasi kerja berarti 
para karyawan mendapat perhatian dari perusahaan sehingga mendorong 
mereka bergairah untuk bekerja. Menurut T. Hani Handoko (2002: 25) 
“Penilaian prestasi kerja adalah proses melalui dimana organisasi-organisasi 
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan”. Pendapat  yang hampir 
sama juga diungkapkan oleh Mutiara Sibarani Panggabean (2002: 66), 
“Penilaian prestasi kerja merupakan sebuah proses formal untuk melakukan 
peninjauan ulang dan evaluasi secara periodik”. Selanjutnya Cascio (dalam 
Achmad S Ruky, 2002) menyatakan bahwa Penilaian prestasi kerja adalah 
sebuah gambaran atau deskripsi sistematis tentang kekuatan dan kelemahan 
yang terkait dengan pekerjaan dari seseorang atau kelompok.  
 Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan penilaian prestasi 
kerja merupakan proses dimana organisasi melakukan penilaian tehadap para 
karyawan secara periodik, untuk mengetahui kelemahan dan kekuatan yang 
terkait dengan pekerjaan dari kelompok atau seseorang. Dengan demikian 
prestasi kerja merupakan kegiatan yang terjadi dalam perusahaan yang 
bertujuan untuk menilai kinerja para karyawan secara terus menerus.  
Penilaian prestasi kerja yang baik akan dapat memberikan manfaat 
bagi perusahaan yaitu berupa informasi secara rutin tentang prestasi kerja 
karyawannya. Dari informasi yang ada maka akan dapat digunakan untuk 
mengambil kebijaksanaan yang menyangkut kepentingan bersama baik yang 
berhubungan dengan kebijaksanaan perusahaan ataupun dengan karyawan itu 
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sendiri. Dengan adanya penilaian prestasi kerja maka akan dapat diketahui 
perkembangan prestasi kerja karyawan apakah meningkat atau justru 
menurun. Penilaian prestasi kerja juga digunakan untuk kepentingan 
pengembangan masa depan karyawan. 
 
c. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja.  
 Penilaian prestasi kerja merupakan suatu syarat pedoman bagi suatu 
organisasi untuk mengetahui sejauh mana kinerja para karyawan dalam 
memberikan kinerja terhadap perusahaan. Hasil penilaian akan memberikan 
gambaran tentang apa yang harus dilakukan perusahaan guna kepentingan 
peningkatan produktivitas. Penilaian prestasi kerja juga diharapkan mampu 
memberikan jalan keluar bagi pengembangan sumber daya manusia. Secara 
garis besar tujuan dari penilaian prestasi kerja  menurut Achmad S. Ruky (2002:  
20-21) diantaranya: 
1. Meningkatkan prestasi kerja baik secara individu atau kelompok. 
2. Mendorong kinerja sumber daya dengan direflesikan kenaikan 
produktivitas. 
3. Memberikan umpan balik guna kepentingan penggembangan pribadi 
dengan peningkatan prestasi kerja 
4. Membantu perusahaan dalam menyusun program dan penggembangan 
dan pelatihan karyawan 
5. Sebagai alat pembanding prestasi dengan tingkat gaji atau upah sebagai 
kebijakan sistem pengajian 
6. Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengeluarkan perasaan 
tentang pekerjaan. 
 
Tujuan-tujuan penilaian prestasi kerja dapat penulis jelaskan sebagai 
berikut: 
1) Meningkatkan Prestasi Kerja Baik Secara Individu atau Kelompok 
Penilaian prestasi kerja yang diterapkan di perusahaan pada dasarnya 
adalah untuk memberikan gambaran tentang sejauh mana prestasi kerja yang 
dihasilkan karyawan dalam periode tertentu. Dengan adanya gambaran 
tersebut akan dapat digunakan sebagai alat untuk meningkatkan prestasi 
kerja baik secara individu ataupun kelompok jika memang sejauh ini prestasi 
yang dihasilkan kurang. 
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2) Mendorong Kinerja Sumber Daya Manusia yang Direflesikan dengan   
Kenaikan Produktivitas. 
Adanya penilain prestasi kerja yang diterapkan perusahaan tidak lain 
adalah untuk memperbaiki kekurangan kinerja sumber daya manusia yang 
terlibat didalamnya, terutama dengan prestasi kerja. Dengan penggunaan 
penilaian pretasi kerja diharapkan mampu memberikan jawaban dalam 
peningkatan sumber daya manusia. Peningkatan sumber daya manusia akan 
selalu diimbangi peningkatan produktivitas kerja. 
3) Memberikan Umpan Balik Guna Kepentingan Penggembangan Pribadi 
dengan Peningkatan Prestasi Kerja 
Para karyawan memerlukan umpan balik yang dihasilkan dari sistem 
penilaian prestasi kerja yang digunakan. Umpan balik yang diperlukan yang 
dibutuhkan terutama berkaitan dengan pelaksanaan kerja, kualitas, kuantitas 
kerja. Umpan balik yang baik adalah yang mampu menyediakan informasi 
yang membantu mengubah atau memperbaiki prestasi kerja guna kepentingan 
penggembangan pribadi ke tahap yang lebih baik. 
4) Membantu Perusahaan dalam Menyusun Program dan Penggembanggan 
Pelatihan karyawan. 
 Dari hasil penilaian prestasi kerja dapat diketahui atau diidentifikasi apa 
saja yang masih menjadi kekurangan atau kelemahan. Penilaian prestasi kerja 
harus dapat memberikan jalan keluar bagi karyawan agar mampu mencapai 
standart prestasi yang ditetapkan. Dengan adanya kelemahan atau kekurangan 
prestasi kerja maka dibutuhkan program pelatihan dan penggembangan 
karyawan yang tepat guna, tujuan dan maksudnya adalah mencapai prestasi 
kerja optimal. 
5) Sebagai Alat Pembanding Prestasi Kerja dengan Tingkat Gaji atau Upah 
Sebagai  kebijakan Sistem Pengajian 
Prestasi kerja dan tingkat gaji pada dasarnya merupakan dua hal yang 
saling berkaitan. Prestasi kerja pada perusahaan dapat digunakan sebagai alat 
ukur dalam penentuan tingkat gaji, hal ini mengandung pengertian bahwa 
karyawan yang memiliki prestasi kerja tinggi sudah seharusnya mendapatkan 
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gaji yang tinggi pula. Dengan adanya sistem penilaian prestasi kerja yang 
tepat maka akan dapat menciptakan keadilan. Selain itu sistem pengajian yang 
didasarkan atas prestasi kerja akan membuat karyawan lebih produktif. 
6) Memberikan Kesempatan Kepada Pegawai untuk Mengeluarkan 
Perasaannya Tentang Pekerjaanya. 
Proses penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh perusahaan pada 
dasarnya untuk memberikan gambaran hasil kerja dan memperbaiki 
kekurangan. Dengan  demikian bila ada hambatan atau kesulitan kerja dapat 
menyampaikan keluhan kepada atasan. Adanya penilaian prestasi kerja secara 
tidak langsung akan membuka dialog atau jalur komunikasi bawahan dan 
atasan terutama tentang perbaikan prestasi kerja.   
    
d. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja merupakan suatu alat yang sangat penting bagi 
suatu perusahaan, dengan adanya penilaian prestasi kerja diharapkan akan dapat 
memberikan manfaat yang berguna untuk pengambilan keputusan oleh para 
manajer. Penilaian prestasi kerja juga harus dapat memberikan suatu umpan 
balik tentang seberapa efektif kinerja mereka dalam beberapa periode yang lalu.  
Manfaat penilaian dari prestasi kerja menurut T. Hani Handoko (2001:  
135) ada beberapa manfaat dari penilaian prestasi kerja : 
  1)  Perbaikan kerja. 
  2)  Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. 
     3)  Keputusan-keputusan penempatan. 
     4)  Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan. 
     5)  Perencanaan dan pengembangan karir. 
     6)  Penyimpangan-penyimpangan dan proses staffing. 
     7)  Ketidak akuratan informasional. 
  8)  Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan. 
  9)  Kesempatan kerja yang adil. 
    10) Tantangan eksternal. 
 
Manfaat penilaian prestasi kerja dapat penulis jelaskan sebagai berikut: 
1) Perbaikan  Kerja 
Timbulnya umpan balik dari pelaksanaan kerja memungkinkan 
karyawan, manajer dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-
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kegiatan dan memperbaiki prestasi kerja. Dengan adanya perbaikan akan 
meningkatkan efektivitas kerja dan menghasilkan output yang tinggi. 
 2) Penyesuaian-Penyesuaian Kompensasi 
Penyesuaian kompensasi tidak hanya didasari pada lamanya bekerja 
tetapi juga pada penilaian prestasi kerja yang baik dan akan dapat membantu 
penentuan kompensasi yang lain. Dengan adanya kompensasi yang 
seimbang akan dapat meningkatkan semangat kerja yang tinggi. Kompensasi 
yang sesuai juga akan dapat menimbulkan karyawan memiliki loyalitas yang 
tinggi akan perusahaan. 
3) Keputusan-Keputusan Penempatan. 
Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja 
masa lalu. Penilaian prestasi kerja memberikan gambaran tentang prestasi 
kerja yang dihasilkan karyawan dan sebagai dasar penentuan penempatan. 
Penilaian prestasi juga diharapkan dapat memberikan kesempatan karyawan 
yang memiliki prestasi yang baik untuk lebih dapat menggembangkan bakat 
dan pengetehuan dengan pemberian tanggung jawab yang lebih yaitu dengan 
pemberian promosi. 
4) Kebutuhan-kebutuhan Latihan dan Pengembangan 
Prestasi kerja yang jelek mungkin akan memberikan kebutuhan latihan.      
Demikian juga prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus 
dikembangkan. Dengan pemberian latihan dan penggembangan akan dapat 
memperbaiki prestasi yang kurang.  
5) Perencanaan dan Pengembangan Karir. 
Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karir yaitu 
tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti. Adanya umpan balik yang 
dihasilkan dari penilaian prestasi kerja yang baik akan sangat membantu 
dalam perencanaan dan penggembangan karir dari karyawan yang dinilai. 
6) Penyimpangan - penyimpangan Proses Staffing   
Prestasi yang jelek atau baik mencerminkan kekuatan atau kelemahan 
prosedur staffing. Penilaian  prestasi yang baik akan dapat memberikan jalan 
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keluar untuk mengatasi kesalahan-kesalahan dalam staffing yang diakibatkan 
karena adanya informasi yang tidak akurat. 
7) Ketidak Akuratan Informasional. 
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan 
dalam Informasi analisa jabatan mencari-cari sumber daya manusia, 
menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan 
keputusan-keputusan personalia yang diambil tidak tepat. 
8) Kesalahan-Kesalahan Desain Pekerjaan 
Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan 
dalam desain pekerjaan, penilaian prestasi membantu diagnosa kesalahan-
kesalahan tersebut. Dengan adanya penilaian prestasi yang difungsikan 
sebagai alat bantu dalam memperbaiki kesalahan desain dan akan dapat 
menghindarkan perusahaan dari kesalahan pengambilan keputusan strategis. 
9) Kesempatan Kerja yang Adil 
Penilaian prestasi kerja akan menjamin keputusan-keputusan 
penempatan internal diambil tanpa diskriminasi. Informasi yang akurat dari 
penilaian prestasi kerja yang optimal akan memberikan gambaran tentang 
kesempatan kerja yang layak bagi karyawan yang menunjukkan kinerja yang 
baik.  
10)  Tantangan-tantangan Eksternal 
   Tidak jarang prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh faktor luar 
lingkungan perusahaan, seperti faktor keluarga, kesehatan, kondisi financial 
ataupun masalah-masalah pribadi yang lain. Penilaian prestasi kerja dapat 
menawarkan bantuan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 
yang berasal dari luar lingkungan kerja sehingga masalah-masalah tersebut 
akan dapat teratasi.  
 
e.  Metode Penilaian Prestasi Kerja  
Berbagai metode penilaian prestasi kerja yang akan diterapkan dalam 
perusahaan hendaknya didasarkan pada situasi dan kebutuhan perusahaan. 
Pemilihan metode penilaian prestasi kerja diharapkan mampu memberikan 
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suatu hasil yang berguna untuk perbaikan-perbaikan bagi kinerja karyawan. 
Penetapan metode penilaian prestasi kerja juga harus dapat memberikan 
pemikiran secara subjektif kepada tiap karyawan, hal ini penting karena untuk 
perkembangan karir karyawan dan dapat memberikan hasil penilaian yang 
tepat bagi perusahaan guna membantu dalam pengambilan keputusan yang 
strategis dimasa yang akan datang.  
James A. F. Stoner (1992: 493) memberikan pendapat tentang  beberapa 
metode yang digunakan dalam penilaian prestasi kerja, diantaranya:  
1. Penilaian grafik. 
2. Penilaian perilaku. 
3. Pendekatan standart kerja 
4. Esei. 
5. Pendekatan MBO. 
6. Pendekatan berdasarkan sasaran. 
7. Sistem distribusi paksa. 
 
Metode-metode dalam penilaian prestasi akan dapat penulis uraikan  
sebagai berikut  
1. Penilaian Grafik 
Penilaian grafik adalah penilaian yang menggunakan sebuah grafik 
atau garis yang menunjukkan rentang sifat seseorang atau dimensi pekerjaan 
yang dilakukan karyawan pada periode tertentu.  
2. Penilaian Perilaku 
Penilaian menggunakan metode perilaku yaitu dengan cara 
memberikan gambaran perilaku karyawan yang sangat baik atau sangat jelek 
dalam kaitannya dengan pekerjaan. Penggunaan metode ini dimaksudkan 
untuk memberikan umpan balik kepada karyawan dan mengurangi kesalahan 
kerja yang Akan terjadi. 
3. Pendekatan Standart Kerja. 
Penilaian dilakukan dengan metode ini dilakukan dengan 
membandingkan prestasi nyata dan tingkat prestasi yang diharapkan. Selain 
itu standart kerja yang dihasilkan mencerminkan hasil kerja yang normal dari 




Metode ini penilai menulis cerita ringkas yang menggambarkan 
prestasi kerja karyawan baik berupa kekuatan maupun kelemahan dari 
seseorang. Metode ini cendrung menggambarkan prestasi kerja karyawan yang 
luar biasa ketimbang kinerja setiap hari. Setelah kinerja ditinjau ulang, 
evaluasi yang positif terkadang bisa menjadi negatif apabila penilai tidak 
dapat menulis dengan baik. 
5. Pendekatan MBO. 
Metode dengan sistem MBO ini dilakukan dengan menetapkkan 
sasaran dan rencana-rencana tindakan di masa mendatang yang dilakukan 
secara bersama oleh atasan dan bawahan dan kemudian dilakukan pengukuran 
atas hasil-hasilnya dibandingkan dengan tujuan yang hendak dicapai. 
6. Pendekatan Berdasarkan Sasaran. 
Penilaian prestasi kerja berdasarkan dengan metode ini yaitu dengan 
cara penetapan sasaran dimasa depan tanpa rencana tindakan yang dilakukan 
secara bersama-sama atasan dan bawahan yang kemudian dilakukan 
pengukuran atas hasil-hasilnya dibandingkan dengan tujuan yang hendak 
dicapai. 
7. Sistem Distribusi Paksa 
Penilaian prestasi kerja dengan cara ini dilakukan dengan cara 
menggunakan skala dengan seperangkat persentase karyawan yang ditugaskan 
untuk setiap butir skala. Penilaian juga harus dilakukan dengan memisah-
misah para karyawan kedalam klasifikasi yang berbeda.   
 
f. Unsur-Unsur Prestasi Kerja 
Beberapa faktor yang akan dinilai oleh pimpinan sebaiknya dapat 
mewakili dari seluruh kemampuan yang telah ditunjukkan karyawan selama ini. 
Beberapa mengenai unsur-unsur pengukuran prestasi kerja yang dikemukakan 






3). Pengetahuan pekerjaan. 




Selanjutnya mengenai unsur-unsur penilaian mengenai prestasi kerja 
juga diungkapkan oleh Edwin B. Flippo (1996: 250) dengan rincian sebagai 
berikut: 
1). Kualitas kerja. 
2). Kuantitas kerja. 
3). Ketangguhan. 
4). Sikap. 
Unsur-unsur mengenai prestasi kerja dapat diuraikan sebagai berikut: 
1. Kualitas  
Adalah meliputi akurasi, ketelitian, kerapian dan bisa diterimanya atas 
pekerjaan yang dilakukan dari hasil kerja yang ditunjukkan karyawan selama 
periode tertentu. 
2. Kuantitas 
Meliputi kuantitas dan efisiensi kerja yang dihasilkan dalam periode 
tertentu. 
3. Ketangguhan. 
Kebiasaan karyawan dalam mengikuti perintah, bekerja, dengan 
mengutamakan keselamatan kerja, menggunakan inisiatif sendiri, dan selalu 
hadir secara tepat waktu. 
4. Sikap 
Kemampuan karyawan dalam menciptakan kerjasama yang baik 
dengan sesama teman kerja dan pimpinan, selain itu diperlukan kemampuan 





2. Loyalitas Kerja 
a. Pengertian Loyalitas Kerja 
Upaya menjaga kelangsungan perusahaan dibutuhkan adanya 
karyawan yang memiliki tanggung jawab terhadap pekerjaan. Karyawan 
sebagai salah satu faktor produksi yang memiliki kemampuan berkembang 
dan mampu membawa perusahaan ke arah yang lebih baik, diharapkan mampu 
menunjukkan loyalitas dan komitmen terhadap organisasi. 
 Sikap loyal yang dimiliki karyawan akan sangat bermanfaat bagi 
perusahaan, apabila karyawan tidak memiliki sikap loyal maka mereka akan 
bersikap acuh tak acuh dan kurang memiliki perhatian terhadap perusahaan. 
Sebaliknya jika sikap loyal sudah terbentuk, maka karyawan akan bersedia 
memperhatikan keadaan perusahaan, berperan aktif dalam usaha pencapaian 
tujuan perusahaan. Dengan demikian akan sangat penting bagi perusahaan 
untuk mempertahankan karyawan yang memiliki rasa loyalitas yang tinggi. 
Alex S. Nitisemito (1991: 136) mengatakan bahwa “Loyalitas adalah 
kesetiaan terhadap perusahaan tempat bekerja, seringkali dipakai syarat untuk 
promosi “. Sedangkan menurut pendapat lain mengatakan bahwa “Loyalitas 
adalah kesetiaan, tekad dan kesanggupan menaati, melaksanakan, dan 
mengamalkan sesuatu disertai dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab” 
(Musanef, 1994: 208). Selain itu Malayu S.P. Hasibuan (2003: 112) 
memberikan pengertian loyalitas adalah ”Karyawan harus loyal dalam 
membela perusahaan atau korps dari tindakan yang merugikan perusahaan 
atau korpsnya”. 
Dari beberapa pengertian tersebut dapat dapat ditarik kesimpulan 
bahwa loyalitas adalah sikap kesetiaan, kesanggupan melaksanakan dan 
mengamalkan sesuatu disertai dengan tanggung jawab dan kesadaran, serta 
berusaha membela perusahaan dari tindakan yang merugikan organisasi. 
Mengacu pada pengertian tersebut maka loyalitas memiliki beberapa unsur 
antara lain: adanya sikap kesetiaan, kesadaran melaksanakan, tanggung jawab, 
serta berusaha menjaga nama baik perusahaan. 
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b. Arti Penting Loyalitas 
Tuntutan loyal akan perusahaan menjadi sangat penting, hal ini 
disebabkan karena dengan loyalitas diharapkan dapat membawa kemajuan 
terhadap organisasi. Munculnya sikap tanggung jawab terhadap tugas-tugas, 
kemauan melaksanakan sesuatu disertai dengan penuh kesadaran, bahkan 
keinginan untuk membela perusahaan tidak lain adalah harapan akibat dari 
loyalitas yang tinggi akan tempat bekerja. Jika sifat-sifat seperti itu sudah 
terbentuk maka perusahaan akan diisi oleh orang-orang yang memiliki dedikasi, 
tanggung jawab dan komitmen pada perusahaan yang besar. Hal ini sejalan 
dengan pendapat Alex S. Nitisemito (1991:136) yang menyatakan”…Dengan 
loyalitas yang tinggi diharapkan antara lain tanggung jawab yang lebih besar”. 
Mengenai arti penting loyalitas juga diungkapkan oleh Kisdarto Atmosoeprapto 
(2000: 23) ”Loyalitas pada perusahaan, didedikasikan pada pekerjaan atau tugas 
dan kesungguhan. Dalam bekerja merupakan faktor-faktor yang menentukan 
keberhasilan”.  
Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa loyalitas yang 
dimiliki karyawan akan berdampak pada dedikasi dan kesungguhan yang besar 
terhadap tugas-tugas. Selain itu dapat dikatakan bahwa salah satu faktor 
keberhasilan suatu organisasi adalah dengan adanya kesungguhan dan dedikasi 
yang tinggi terhadap tugas-tugas, sebagai akibat adanya loyalitas terhadap 
perusahaan. 
 
c. Penjabaran Sikap Loyalitas kepada Perusahaan. 
Perusahaan merupakan suatu tempat berkumpul dari berbagai individu 
yang memiliki karakter-karakter yang berbeda, dengan adanya kesamaan tujuan 
yang dicapai membuat mereka harus bekerjasama. Untuk mencapai tujuan 
perusahaan tidaklah mudah, selain dibutuhkan keefektifan pemanfaatan terhadap 
sumber-sumber produksi juga dituntut adanya kesungguhan dalam menjalankan 
pekerjaan, untuk itulah rasa loyal akan perusahaan dibutuhkan. Dengan 
demikian para karyawan akan bekerja dan mampu menunjukkan tanggung 
jawab yang besar akan tugas-tugas yang diemban. 
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Menurut Oerip Porwopoespito dan Tatag Utomo (2000: 58) 
menjabarkan sikap loyal terhadap perusahaan menjadi beberapa sifat, yaitu 
antara lain: 
1) Jujur. 
2) Mempunyai rasa memiliki 
3) Mengerti kesulitan perusahaan. 
4) Menciptakan suasana yang menyenangkan. 
5) Bekerja lebih dari yang diminta perusahaan. 
6) Menyimpan rapat semua rahasia perusahaan. 
7) Menjaga dan meninggikan citra perusahaan. 
8) Hemat. 
9) Tidak unjuk rasa. 
10) Tidak apriori terhadap perusahaan. 
 
Beberapa sifat penjabaran sikap loyalitas dapat penulis uraiakan sebagai 
berikut: 
1. Jujur. 
Merupakan ketulusan seorang karyawan dalam melaksanakan tugas 
dan kemapuan untuk tidak menyalah gunakan wewenang, yang diberikan 
kepadanya. Kejujuran tersebut pada dasarnya juga meliputi kejujuran pada saat 
karyawan tersebut melaporkan hasil kerja sesuai yang sebenarnya. 
2. Mempunyai Rasa Memiliki. 
Tindakan yang mencerminkan adanya rasa memiliki perusahaan di 
butuhkan dalam suatu organisasi. Adanya sikap dalam merawat, menjaga asset 
perusahaan merupakan salah satu contoh nyata. Adanya keinginan untuk 
memberikan perhatian dan ikut aktif dalam kegiatan perusahaan adalah bentuk 
lain dari sikap rasa memiliki. 
3. Mengerti Kesulitan Perusahaan. 
Karyawan dituntut untuk dapat memahami berbagai kondisi 
perusahaan, dan dibutuhkankanya pengertian untuk selalu dapat bekerjasama 
dalam mengatasi kesulitan yang dihadapi perusahaan. 
4. Bekerja Lebih dari yang Diminta Perusahaan. 
Bekerja lebih dari yang diminta perusahaan merupakan konsep 
jangka panjang yang memberikan keuntungan yang besar pada karyawan. Dapat 
menjadikan karyawan memiliki sosok yang kompetitif dan berkualitas. Sosok 
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yang kompetitif dan berkualitas sangat dibutuhkan dalam memajukan 
perusahaan. 
5. Menciptakan Suasana yang Menyenangkan. 
Suasana yang kondusif akan sangat penting dalam suatu organisasi. 
Dengan suasana tersebut akan dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang akan 
berakibat pada peningkatan produktivitas. Sudah kewajiban karyawan dan 
pimpinan untuk saling bekerja dalam menciptakan suasana kerja yang 
menyenangkan. 
6. Menyimpan Rapat Rahasia Perusahaan. 
Adalah sudah menjadi kewajiban sebagai karyawan untuk dapat 
menjaga segala informasi penting mengenai perusahaan. Menyimpan rahasia 
informasi penting perusahaan dibutuhkan agar tidak jatuh pada pihak–pihak 
yang tidak berkepentingan, apalagi pada saat sekarang ini memasuki era 
persaingan. 
7. Menjaga dan Meninggikan Citra Perusahaan. 
Sudah menjadi tugas karyawan untuk selalu menjaga nama baik 
perusahaan dan meninggikan citra dikalangan masyarakat. Adanya nama baik 
perusahaan maka secara tidak langsung citra para karyawan akan baik. Dengan 
adanya citra yang positif maka kepercayaan yang akan timbul dari masyarakat 
dan konsumen akhirnya dapat meningkat. 
8. Hemat. 
Karyawan dituntut untuk dapat memanfaatkan semua fasilitas-
fasilitas yang diberikan perusahaan sesuai kebutuhan. Menghindari tindakan 
pemborosan terhadap fasilitas perusahaan akan dapat mengurangi beban 
perusahaan. Adanya tindakan hemat terhadap fasilitas perusahaan akan 
membuat kerugian  perusahaan dapat dihindari.  
9. Tidak Unjuk Rasa. 
 Adanya tindakan unjuk rasa yang berlebihan akan dapat 
menimbulkkan kerugian bagi perusahaan, dan karyawan itu sendiri. Jika unjuk 
rasa sampai menghambat perusahaan maka perusahaan akan rugi dan akhirnya 
akan terjadi kebangkrutan dan penggurangan pekerja. 
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10. Tidak Apriori Terhadap Perubahan. 
Karyawan yang baik adalah karyawan yang mampu menyikapi 
adanya perubahan. Dengan adanya perubahan kearah yang lebih baik akan 
berdampak pada peningkatan kinerja perusahaan, sehingga perusahaan akan 
dapat tetap bertahan. 
Dari beberapa sifat penjabaran di atas sudah selayaknya dimiliki 
karyawan. Jika para karyawan telah memiliki dan mampu melaksanakan sifat-
sifat loyal akan perusahaan, maka tercipta suatu kecintaan terhadap tempat 
bekerja dan suasana kerja yang kondusif pun akan terjaga.  
 
d. Akibat Loyalitas 
Herbert A. Simon (2004: 204) menyatakan “Loyalitas ini dengan 
sendirinya mungkin memiliki dua aspek, ia bisa mencakup suatu kecintaan 
terhadap tujuan-tujuan pelayanan dari organisasi dan mungkin mengikut 
sertakan suatu kecintaan terhadap pelestarian serta penggembangan organisasi”.  
Dari pendapat tersebut terkandung beberapa pokok pikiran tentang 
loyalitas memiliki beberapa aspek yaitu: 
1. Kecintaan Terhadap Tujuan - Tujuan Pelayanan Organisasi 
Setiap perusahaan pasti menginginkan adanya kerjasama yang baik 
dari para karyawan. Untuk itulah rasa loyal yang tinggi harus ada di dalam 
setiap diri karyawan, sehingga tujuan-tujuan perusahaan akan dapat tercapai. 
Loyalitas sebagai sikap bentuk kesetiaan terhadap perusahaan yang 
menimbulkan adanya rasa memiliki perusahaan dan tekad untuk menjaga nama 
baik, bahkan meninggikan citra perusahaan. Karyawan yang memiliki kecintaan 
terhadap tujuan-tujuan organisasi pelayanan organisasi akan selalu setia dan 
aktif pada pelaksanan kegiatan perusahaan. Dengan demikian akan 
mengakibatkan adanya perasaan bahwa tujuan organisasi adalah tujuan 
miliknya, dan oleh sebab itu karyawan harus bertanggung jawab dan ikut 
menjaga dalam pencapaian tujuan. Adanya kesetiaan terhadap tempat bakerja 
sangat dibutuhkan oleh setiap perusahaan guna kepentingan kemajuan dan 
kelangsungan hidup perusahaan. 
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2. Kecintaan Terhadap Pelestariaan serta Penggembangan Organisasi. 
Kecintaan terhadap pelestariaan serta penggembangan organisasi 
merupakan suatu bentuk indikasi adanya dorongan yang dimiliki karyawan 
untuk selalu menjaga nama baik, serta adanya usaha menjaga secara 
berkesinambungan akan kelangsungan organisasi. Sedangkan untuk 
penggembangan merupakan bentuk usaha untuk memperluas dan menggali lebih 
dalam dari apa yang sudah ada dalam organisasi.  
 
e. Usaha -Usaha Meningkatkan Loyalitas 
Loyalitas karyawan memiliki arti yang penting bagi suatu perusahaan, 
untuk mewujudkan suatu loyalitas dibutuhkan adanya kerjasama dari pimpinan 
dan para karyawan. Untuk itu usaha-usaha yang mengarahkan pada adanya 
peningkatan loyalitas akan perusahaan harus dikembangkan. Dengan adanya 
penggembangan loyalitas pada seluruh lapisan perusahaan, diharapkan nantinya  
akan tercipta rasa loyalitas pada lapisan atas dan bawah. Sehingga  anggapan 
bahwa loyalitas hanya pada tingkat tertentu saja tidak ada.  
Alex S. Nitisemito (1991: 177) berpendapat “Bahwa untuk menimbulkan 
loyalitas para karyawan terhadap perusahaan maka pihak pimpinan harus 
mengusahakan agar para karyawan merasa senasib dan dengan perusahaan, 
dengan perasaan seperti ini kemajuan dan kemunduran perusahaan akan dirasa 
mereka”. Bertolak dari pendapat tersebut maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 
untuk menimbulkan suatu loyalitas dibutuhkan peran pimpinan untuk selalu 
menanamkan perasaan senasib dan sepenanggungan terhadap organisasi. 
Karyawan juga dituntut mengerti keadaan perusahaan jika sedang mengalami 
kesulitan, bukan hanya saja mengerti pada saat mengalami kemajuan. Kemudian 
loyalitas dapat diciptakan melalui sikap dan perilaku karyawan yang interaktif 
yang baik dalam perusahaan, misalnya menciptakan suasana yang 
menyenangkan didalam organisasi, berusaha menciptakan integritas dan 
kesetiakawanan antar karyawan dan pimpinan. Dengan adanya integritas yang 
baik antara pimpinan dan karyawan maka dapat dipastikan akan tercipta 
lingkungan kerja yang harmonis. 
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Sesuai pendapat  Sondang P. Siagian (1992: 136-137) menyatakan 
pendapat bahwa  
Guna memenjamin terpeliharanya loyalitas tersebut, dalam setiap 
aparatur pemerintahan Negara dan Negara ada keharusan bagi para 
pejabat dan pegawai untuk mengangkat sumpah atau janji, yang dibuat 
atau diucapkan paling sedikit dua kali dalam kehidupan kekaryaan 
seseorang, yaitu pertama pada saat seseorang diangkat menjadi pegawai 
negeri dan kedua pada saat seseorang dilantik menduduki jabatan 
tertentu.   
 
Berdasarkan kutipan tersebut untuk menciptakan dan menjamin 
terpeliharanya loyalitas dibutuhkan adanya janji atau sumpah untuk selalu dapat 
menjaga kesetiaan mereka terhadap pekerjaan dan jabatan yang mereka tempati. 
Dengan demikian jika diimplementasikan pada perusahaan, para karyawan 
harus mau tetap berjanji untuk menunjukkan kesetiaan tehadap tempat bekerja 
dan jabatanya. Jika kesetiaan itu terwujud maka akan mungkin perusahaan 
memiliki para pekerja yang memiliki komitmen dan kesungguhan dalam 
bekerja, sehingga perusahaan akan dapat berkembang dan bertahan hidup.  
 
f. Indikator -Indikator  
Berdasarkan  pengertian di atas yang telah diuraikan, maka indikator 
yang penulis gunakan dalam penulisan adalah: 
1). Kesetiaan 
Merupakan suatu bentuk kepatuhan terhadap nilai-nilai atau peraturan-
peraturan yang berlaku dalam organisasi. Dan adanya keinginan untuk selalu 
menjalankannya sebagai suatu kewajiban  
2). Kesadaran 
Merupakan bentuk kerelaan dalam melaksanakan pekerjaan yang 
diberikan tanpa ada paksaan dan melaporkan hasil pekerjaan sesuai dengan yang 
sebenarnya kepada pimpinan. 
3). Tanggung jawab 
Yaitu merupakan kesanggupan para karyawan untuk menyelesaikan 
pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya, tepat waktu dan 
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berani memikul resiko atas keputusan yang diambilnya atau tindakan yang 
dilakukan. 
4). Kesadaran Menjaga Nama Baik Perusahaan 
Yaitu kerelaan untuk selalu menjunjung tinggi tempat bekerja, apabila 
perlu akan ada usaha membela perusahaan. Jika nama baik perusahaan maka 
citra  karyawan pun juga terjaga di dalam masyarakat.  
 
3. Promosi Jabatan 
a. Pengertian Promosi Jabatan. 
Salah satu dorongan bagi seseorang bekerja pada suatu organisasi 
perusahaan adalah untuk mendapatkan kesempatan untuk maju dan 
berkembang. Telah menjadi sifat dasar manusia untuk menjadi lebih baik dan 
lebih maju dari posisi yang dimilikinya saat ini, adanya kesempatan untuk inilah 
yang menjadi penarik bagi karyawan untuk mampu menunjukkan kinerja yang 
lebih. Adanya kesempatan untuk menjadi lebih baik dan maju dalam perusahaan 
inilah yang disebut promosi jabatan. 
Menurut Susilo Martoyo (2000: 77) menyatakan bahwa “Promosi 
adalah suatu perpindahan jabatan ke jabatan yang lain yang mempunyai status 
dan tanggung jawab yang lebih tinggi”. Sedangkan Moekijat (1990: 443) 
menyatakan bahwa “Suatu promosi mengandung suatu perubahan dari suatu 
pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih baik dipandang dari status dan tanggung 
jawabnya. Biasanya promosi diikuti tambahan pembayaran dan hak-hak 
istimewa, tetapi tidak selalu demikian”.  
Sementara itu batasan tentang promosi juga diartikan oleh Syafri 
Mangkuprawira (2003: 168) “Promosi terjadi ketika seorang karyawan 
dipindahkan dari suatu pekerjaan ke posisi yang lebih tinggi dalam hal 
pembayaran gaji, tanggung jawab dan status keorganisasiannya”. Selanjutnya 
Radiq (1998: 62) menyatakan bahwa, “ Promosi berarti perpindahan dari satu 
jabatan ke jabatan yang lain yang mempunyai tanggung jawab dan status yang 
lebih besar. Konsewensinya disertai dengan dengan peningkatan gaji atau upah 
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dan hak-hak lain berdasarkan ketentuan–ketentuan dan yang sebelumnya 
berdasarkan ketentuan dari perusahaan yang bersangkutan”.  
Dari beberapa pendapat tentang pengertian promosi yang 
dikemukakan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa promosi adalah suatu 
perpindahan dari satu jabatan ke jabatan yang lain yang lebih tinggi disertai 
dengan bertambahnya, tanggung jawab, gaji, hak-hak istimewa dan status dalam 
keorganisasian yang didasarkan atas ketentuan-ketentuan dari perusahaan yang 
bersangkutan. Merujuk pada pengertian diatas maka unsur-unsur dalam promosi 
jabatan meliputi: tanggung jawab, penghasilan, hak-hak istimewa, dan status 
dalam organisasi.  
 
b. Dasar – Dasar Penetapan Promosi Jabatan. 
Mengingat betapa pentingnya arti promosi bagi perusahaan maka, 
sebaiknya program-program promosi jabatan hendaknya memberikan informasi 
yang jelas tentang apa yang menjadi dasar pertimbangan dalam melakukan 
kegiatan promosi. Promosi memberikan arti yang sangat penting perusahaan 
diantaranya adalah untuk menjaga kestabilan perusahaan terutama pada 
pengelolaan sumber daya manusia. Ada beberapa dasar yang dikemukan oleh 
Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husna (1990: 112) diantara promosi 
jabatan mendasarkan pada: 
1. Kecakapan kerja. 
2. Senioritas.           
Dasar-dasar dalam penetapan promosi jabatan dapat penulis uraikan:  
1. Kecakapan Kerja 
Perusahaan yang menggunakan dasar pertimbangan ini biasa dalam 
mempromosikan karyawan menggunakan kinerja yang telah dilakukan pada 
masa lalu sebagai patokan. Sehingga orang yang dipromosikan tersebut benar-
benar memiliki kualitas dan mampu menjalankan tugas dengan beban yang 
lebih tinggi. dengan demikian harapan-harapan perusahaan akan manfaat 




Perusahaan yang menggunakan asas ini cenderung lebih 
subyektifitas, hal ini dapat dikatakan demikian karena adanya anggapan 
perusahaan bahwa karyawan memiliki masa kerja paling lama adalah paling 
berhak untuk di promosikan. Selain itu adanya persepsi bahwa semakin lama 
karyawan tersebut bekerja maka akan semakin tinggi pengalaman, sehingga 
dianggap mampu menggemban tugas yang lebih besar. 
 
c. Penetapan Syarat - Syarat Promosi Jabatan. 
Dalam rangka pelaksanaan promosi jabatan bagi karyawan, perlu 
ditetapkan beberapa syarat-syarat harus ditetapkan, fungsi  dan tujuan penetapan 
tidak lain adalah memberikan kejelasan siapa saja yang berhak dipromosikan. 
Syarat-syarat yang digunakan hendaknya dapat memberikan jaminan bahwa, 
karyawan yang dipromosikan akan mempunyai kemampuan untuk menjabat 
jabatan yang lebih tinggi. Dalam penetapan syarat-syarat untuk penetapan 
promosi jabatan antara satu jabatan satu dengan yang lain tdaklah sama. 
 Alex. S. Nitisemito (1991: 135-136) memberikan penetapan syarat-
syarat bagi promosi jabatan sebagai berikut: 
1) Pengalaman. 
2) Tingkat pendidikan. 
3) Loyalitas. 
4) Kejujuran. 
5) Tanggung jawab. 
6) Kepandaian bergaul. 
7) Prestasi kerja. 
8) Inisiatif dan kreatif.  
 
Penetapan syarat-syarat yang digunakan dalam promosi jabatan dapat 
penulis uraikan  
1). Pengalaman. 
Promosi jabatan yang didasarkan pada lamanya pengalaman kerja yang 
dimiliki karyawan tersebut lebih bersifat obyektif. Namun banyak yang 
beranggapan bahwa dengan pengalaman yang dimiliki dianggap memiliki 
kemampuan yang lebih baik   
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2). Tingkat Pendidikan. 
Beberapa perusahaan pada umumnya memiliki kriteria minimum 
tingkat pendidikan karyawan yang bersangkutan untuk dipromosikan. Alasan 
yang melatarbelakangi adalah dengan pendidikan yang tinggi diharapkan 
karyawan memiliki daya nalar yang baik, sehingga pemikiran yang tinggi akan 
membawa perkembangan perusahaan kearah yang lebih baik. 
3). Loyalitas. 
Karyawan yang memiliki loyalitas terhadap perusahaan akan 
berdampak pada tanggung jawab yang besar. Dengan demikian loyalitas layak 
digunakan dalam promosi. 
4). Kejujuran. 
Kejujuran karyawan merupakan hal yang sangat sulit diukur hal ini 
karena kejujuran merupakan sesuatu yang bersumber dari hati nurani para 
karyawan yang bersangkutan., dengan kejujuran karyawan akan sangat 
dibutuhkan pada bagian-bagian tertentu. Kejujuran akan menghindarkan 
perusahaan dari kebangkrutan. 
5). Tanggung jawab   
Perusahaan membutuhkan karyawan yang memiliki rasa tanggung 
jawab yang besar. Dengan adanya rasa tanggung jawab akan membuat 
karyawan bekerja dengan kesungguhan.  
6). Kepandaian Bergaul. 
Pada bagian tertentu ,misalnya pada bagian pemasaran kemampuan 
bergaul dengan klien dibutuhkan untuk pemasaran produk. Dengan demikian 
layak jika kepandaian bergaul dijadikan syarat dalm promosi jabatan. 
7). Prestasi Kerja. 
Hampir semua perusahaan menjadikan prestasi kerja sebagai syarat 
dalam promosi jabatan. Karyawan dituntut mampu mencapai hasil kerja yang 
dapat dipertanggung jawabkan baik secara kualitas maupun kuantitas. Dan hasil 
kerja dilihat atas dasar catatan atas semua prestasi. Perusahaan yang 
menggunakan prestasi kerja sebagai salah satu syarat dalam penentuan promosi 
jabatan dirasa akan memiliki karyawan yang kompetitif dalam persaingan.  
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8). Inisiatif dan Kreatif. 
Kegiatan promosi jabatan pada jenis pekerjan khusus inisiatif dan 
kreatif merupakan salah satu syarat yang tidak dapat ditawar lagi. Hal ini 
dibutuhkan demi kelangsungan hidup perusahaan, dengan demikian pelaksanaan 
promosi berdampak pada peningkatan laba perusahaan. 
Syarat-syarat yang dikemukan diatas hanya beberapa kecil dari beberapa 
syarat yang sering digunakan oleh perusahaan dalam penentuan promosi 
jabatan. Banyak sedikit syarat yang dicantumkan tergantung pada tingkat 
jabatan yang akan di tempati. Makin tinggi jabatan yang akan diisi maka akan 
banyak syarat yang dijadikan dasar, begitu pula sebaliknya. 
 
d. Tujuan - Tujuan Promosi Jabatan. 
Hampir semua kegiatan promosi jabatan diharapkan akan dapat 
membawa dampak positif bagi perusahaan. Dengan adanya promosi yang 
dilakukan perusahaan sebagai penghargaan atas semua kinerja diharapkan 
mampu merangsang karyawan untuk bekerja lebih baik lagi. Jika kinerja 
meningkat akan menghindarkan perusahaan dari kerugian dan kebangrutan. 
Dengan adanya promosi jabatan ini selain sebagai bentuk atas penghargaan atas 
kontribusi para karyawan juga dapat dianggap sebagai salah satu wujud akan 
kepedulian dari perusahaan terhadap hak-hak karyawan  
Menurut Siswanto Sastrohadiwiryo (2003:  262) mengemukan tujuan 
dari adanya program promosi jabatan adalah:  
 1) Meningkatkan moral kerja.  
 2) Meningkat disiplin kerja. 
   3) Terwujudnya iklim organisasi yang menggairahkan. 
 4) Meningkatkan produktivitas. 
Tujuan-tujuan promosi jabatan dapat penulis uraikan sebagai berikut: 
1) Meningkatkan Moral Kerja. 
Ada beberapa faktor yang mampu mempengaruhi semangat dan 
kegairahan kerja, tetapi promosi jabatan tetap sebagai faktor yang dominan 
dalam menciptakan kegairahan dan dan semangat dalam bekerja. Namun dapat 
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disadari bahwa kadang promosi jabatan hanya mampu meningkatkan moral 
pekerja dalam waktu yang singkat. Dalam jangka panjang seringkali promosi 
jabatan tidak dapat memberikan harapan seperti yang diinginkan perusahaan. 
Akibatnya, tindak lanjut promosi jabatan dalam kondisi yang biasa – biasa saja. 
Tantangan bagi manajemen untuk apabila kondisi ini muncul akan menjadi 
tugas untuk menangani hal ini 
2) Meningkatnya Disiplin Kerja. 
Disiplin kerja merupakan kondisi ketaatan dan keteraturan terhadap 
kebijaksanaan dan pedoman normatif yang telah ditetapkan perusahaan. Salah 
satu kegiatan promosi untuk menjamin terciptanya kondisi tersebut. Disiplin 
hendaknya tidak hanya sebagai slogan atau kata-kata yang harus didengarkan 
tanpa adanya realisasi dalam kehidupan sehari-hari di lingkungan perusahaan. 
Dengan disiplin tinggi, karyawan akan mampu memberikan produktivitas yang 
tinggi pula. 
3) Terwujudnya Iklim Organisasi yang Menggairahkan 
Terciptanya iklim organisasi yang menggairahkan pada diri tenaga 
kerja dalam suatu organisasi merupakan salah satu harapan individu yang 
terlibat dalamnya. Guna mewujudkan harapan tersebut dipilih dengan 
melakukan promosi jabatan bagi para karyawan yang telah memenuhi kriteria 
dan pedoman yang berlaku sehingga harmonisasi antar karyawan dapat 
terwujud. 
4) Meningkat Produktivitas Kerja. 
Karyawan yang menduduki jabatan yang lebih tinggi daripada 
jabatan sebelumnya, diharapkan mampu meningkatkan produktivitas kerja. 
Dengan adanya wewenang, gaji, dan kedudukan status yang meningkat sudah 
sepatutnya karyawan yang bersangkutan memberikan produktivitas yang tinggi 
bagi perusahaan guna mencapai tujuan perusahaan.  
 
e. Manfaat Promosi Jabatan. 
Promosi jabatan sebagai salah satu kegiatan yang telah mendapatkan 
perencanaan yang matang, dan dengan adanya promosi jabatan terhadap para 
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karyawan yang telah memenuhi kriteria diharapkan mampu memberikan 
manfaat yang baik bagi kemajuan perusahaan. Menurut M. Manullang dan 
Manihot Manullang (2004: 155) berpendapat manfaat yang akan dicapai dari 
kegiatan promosi adalah: 
1) Untuk mempertinggi semangat kerja pegawai 
2) Menjamin stabilitas.  
3) Memajukan pegawai. 
 Manfaat dari promosi jabatan diatas dapat penulis jabarkan sebagai berikut: 
1. Untuk Mempertinggi Semangat Kerja Pegawai. 
 Semangat kerja pegawai akan dapat meningkat apabila kegiatan 
promosi jabatan dapat direalisasikan dengan baik dalam suatu organisasi. 
Bilamana promosi jabatan diberikan kepada karyawan yang memiliki prestasi 
kerja yang baik, maka dengan adanya promosi dapat dianggap sebagai daya 
perangsang. Dengan demikian promosi jabatan digunakan untuk mempertinggi 
semangat kerja, guna meningkat produktivitas. 
2. Menjamin Stabilitas. 
Adanya promosi oleh banyak perusahaan dimaksudkan dapat 
menjaga kestabilan pegawai. Dalam pelaksanaannya promosi jabatan hendaknya 
dapat dilakukan secara objektif dan didasarkan pada waktu yang tepat. 
Perusahaan yang memperhatikan kebutuhan pegawai dan memperhatikan 
promosi jabatan akan membuat para pegawai akan merasa aman untuk terus 
menjalankan kerja. 
3. Memajukan Pegawai. 
Pegawai yang cukup dan memberikan prestasi besar harus 
dikembangkan dengan menugaskan karyawan tersebut untuk menerima 
kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar dengan kata lain dengan jalan 
kegiatan promosi jabatan. Memajukan dan menggembangkan pegawai bagi 
perusahaan berarti dapat mengecap kecakapan dan kesanggupan karyawan 
sebesar–besarnya.   
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f. Efek Samping Pelaksanaan Promosi Jabatan. 
Setiap tindakan promosi dilakukan tidak selamanya membawa kebaikan 
bagi perusahaan dan karyawan. Adanya berbagai kemungkinan efek samping 
yang timbul dari kegiatan promosi jabatan hendaknya mampu diperkecil, 
sehingga tidak membuat dampak yang kurang baik untuk perusahaan. Ada 
beberapa efek samping yang akan muncul yang timbul menurut Alex. S. 
Nitisemito (1991: 146) adalah sebagai berikut: 
 1) Kesalahan dalam Promosi.  
 2) Rasa Iri Hati. 
 3) Pelaksanaan Promosi yang Dipaksakan. 
Efek samping pelaksanaan promosi jabatan dapat penulis uraikan sebagai 
berikut:  
1) Kesalahan dalam Promosi. 
Sudah ada ketentuan yang tegas dan jelas tentang pelaksanaan 
syarat-syarat promosi jabatan dan berusaha sebaik mungkin melaksanakan tetapi 
kemungkinan kesalahan tetap akan ada. Bila karyawan tersebut memiliki 
hubungan dan kepandaian dengan atasan, maka kemungkinan pertimbangan 
bakat dan kemampuan serta potensi akan terkalahkan. 
2) Rasa Iri Hati. 
Perusahaan telah melaksanakan promosi jabatan secara subyektif, 
tetapi adanya kemungkinan hal ini akan tetap dirasakan karyawan yang lain 
yang belum mendapatkan kesempatan sebagai tindakan yang obyektif. Dengan 
adanya perbedaan pandangan ini akan tidak jarang menimbulkan rasa iri hati 
antar karyawan. 
3. Pelaksanaan Promosi yang Dipaksakan. 
Mungkin karyawan yang dipilih untuk dipromosikan adalah 
merupakan karyawan yang tepat, tetapi karyawan tersebut belum memenuhi  
syarat yang sesuai  untuk dipromosikan. Dengan keadaan ini akan berakibat 




g. Indikator - Indikator  
Dari beberapa pendapat yang telah diuraikan maka beberapa indikator 
yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1) Status. 
Merupakan perubahan kedudukan atau hirarki dalam perusahaan yang 
akan karyawan terima setelah mendapatkan promosi dalam lingkungan 
perusahaan.  
2) Penghasilan. 
Merupakan imbalan yang akan terima sebagai balasan atas seluruh 
kinerja yang diberikan kepada perusahaan, dimana penghasilan disesuaikan 
dengan jabatan yang baru  dan dengan tanggung jawab yang besar  
3) Tanggung Jawab. 
Yaitu kemampuan karyawan dalam melaksanakan tanggung jawab yang 
tinggi, kesiapan menanggung segala resiko yang diambil dari tindaka serta 
memberikan laporan kepada atasan sesuai dengan keadaannya.  
4) Hak–Hak Istimewa  
Yaitu semua bentuk kemudahan kewenangan yang akan karyawan 
peroleh dalam pengaturan bawahan dan adanya segala bentuk fasilitas-fasilitas 
pemberian perusahaan seperti: kendaraan pribadi, perumahan dan lain-lain  
 
 B. Kerangka Pemikiran 
Kerangka pemikiran merupakan arahan untuk mendapatkan jawaban 
sementara atas masalah yang diteliti. Oleh krena itu, kegiatan yang telah di 
kemukakan penulis dibuat kerangka pemikiran sebagai berikut : 
1. Hubungan Prestasi Kerja dengan Promosi Jabatan. 
Prestasi kerja merupakan hasil yang dicapai seseorang setelah 
melakukan kegiatan pada periode tertentu terhadap pekerjaan yang telah di 
berikan kepadanya. Dari hal itu dapat di ketahui betapa pentingnya prestasi kerja 
bagi perusahaan. Prestasi kerja yang tinggi memang dibutuhkan oleh setiap 
perusahaan dalam rangka mencapai tujuan perusahaan dan kemajuan 
perusahaan. Tuntutan akan prestasi kerja yang baik sudah seharusnya diimbangi 
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dengan penghargaan yang sepadan, sehingga karyawan akan merasa ada timbal 
balik yang sepadan.  
Prestasi kerja yang ditunjukkan setiap karyawan pada dasarnya 
merupakan suatu kewajiban. Karyawan yang mampu menunjukkan prestasi 
kerja yang baik akan dapat memajukan organisasi. Dengan adanya prestasi kerja 
yang baik akan dapat membuat pihak manajemen melakukan pertimbangan, 
bahwa prestasi kerja dapat digunakan sebagai salah satu kriteria penilai dalam 
penentuan promosi jabatan. 
Promosi jabatan yang didasarkan pada salah satu kriteria yaitu 
prestasi kerja akan dapat membuat perusahaan mengalami kestabilan. Dengan 
adanya promosi jabatan ini maka membuat karyawan berprestasi lebih baik, hal 
ini disebabkan karena adanya prestasi kerja termasuk dalam salah satu unsur 
penilaian dalam penentuan promosi jabatan. Dengan adanya prestasi kerja yang 
tinggi maka akan berpengaruh terhadap promosi jabatan. 
2. Hubungan Loyalitas Kerja dengan Promosi Jabatan  
Dalam mencapai tujuan perusahaan dan menjaga kelangsungan 
hidup perusahaan dibutuhkan adanya loyalitas dari karyawan. Rasa loyalitas 
yang tinggi akan dapat menumbuhkan sikap tanggung jawab terhadap pekerjaan 
yang diberikan kepada  karyawan. Rasa tanggung jawab jika telah ada dalam 
diri karyawan maka ia akan bekerja dengan sungguh-sungguh. 
Adanya rasa loyal atau setia kepada perusahaan akan dapat 
membawa kemajuan yang berarti bagi perusahaan. Selain tercipta rasa tanggung 
jawab yang tinggi maka akan menimbulkan adanya rasa senasib dan 
sepenanggungan terhadap perusahaan dan sesama karyawan yang lain, dan 
terciptanya ketaatan terhadap nilai-nilai yang berlaku dalam perusahaan, serta 
berusaha menjaga nama baik perusahaan. Dalam mewujudkan rasa loyal 
terhadap perusahaan tidaklah mudah karena dibutuhkan adanya dukungan dan 
teladan dari pimpinan. Berdasarkan uraian di atas maka loyalitas kerja memiliki 
peran yang penting dalam perusahaan. Dengan adanya rasa loyalitas yang 
ditunjukkan karyawan  maka berpengaruh terhadap penentuan promosi jabatan. 
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3. Hubungan Prestasi Kerja dan Loyalitas Kerja dengan Promosi Jabatan 
Prestasi kerja merupakan hasil yang dicapai sesorang setelah 
melakukan kegiatan. Prestasi kerja yang tinggi yang dimiliki karyawan maka 
dapat membuat perusahaan mencapai tujuan. Keinginan untuk berprestasi tidak 
dapat timbul dengan begitu saja karena ada beberapa faktor yang 
mempengaruhinya. Selain adanya prestasi kerja yang tinggi karyawan juga 
dituntut memiliki rasa loyalitas terhadap perusahaan. Rasa loyalitas akan sangat 
penting bagi perusahaan karena dengan adanya rasa loyal maka karyawan akan 
memiliki tanggung jawab terhadap pekerjaan, menaati nilai-nilai yang belaku, 
menjaga nama baik perusahaan.  
Dengan adanya prestasi kerja dan didukung perasaan loyal terhadap 
perusahaan akan dapat membuat pihak manajemen memasukkan  kedua kriteria  
tersebut dalam penentuan promosi jabatan. Sehingga pada nantinya jika seorang 
karyawan mampu menunjukan prestasi kerja dan loyalitas terhadap perusahaan 








   Gambar 1. Kerangka Pemikiran Studi Korelasi Prestasi Kerja dan Loyalitas Kerja 
dengan Promosi Jabatan. 
 
C. Perumusan Hipotesis 
Berdasarkan landasan teori dan kerangka pemikiran yang penulis 
kemukakan di atas maka peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut : 
1) Ada hubungan yang signifikan antara prestasi kerja dengan promosi jabatan 






2) Ada hubungan yang signifikan antara loyalitas kerja dengan promosi jabatan 
pada karyawan PT. PABELAN Surakarta Tahun 2006. 
3) Ada hubungan yang signifikan antara prestasi kerja dan loyalitas kerja secara 































A. Tempat dan Waktu Penelitian 
1. Tempat Penelitian 
 Peneliti memilih lokasi tempat penelitian di perusahaan PT. PABELAN 
Surakarta. Alasan pengambilan lokasi ini adalah : 
1. Tersedianya data yang diperlukan sehubungan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
2. Telah diberikannya ijin kepada peneliti untuk melakukan penelitian di 
perusahaan PT. PABELAN Surakarta dan dilokasi tersebut belum pernah 
dilakukan penelitian sejenisnya. 
 
2. Waktu Penelitian 
Tabel I.  Kegiatan Penelitian 
Tahun 2006 Kegiatan 
Juli Agst Sept Okt Nov Des 
1.  Tahap Perencanaan       
     a.  Pengajuan judul       
     b. Penyusunan proposal       
     c.  Perijinan       
2.  Tahap Pelaksanaan       
     a.  Pengumpulan data       
   b.  Analisis data       
3.  Penyusunan Laporan       
 
B. Metode Penelitian 
 Metodologi penelitian merupakan salah satu unsur dalam mencapai 
suatu penelitian yang bermutu. Oleh karena itu, untuk memiliki kemampuan 
dalam menentukan aspek metodologi penelitian yang sesuai dengan rancangan 
atau desain penelitian yang ditetapkan. Penelitian agar dapat mencapai sasaran 
yang efekif dan efisien, maka pelu adanya suatu perencanaan yang sistematis dan 
logis dalam menentukan metodologi yang digunakan. Metodologi penelitian 




Metodologi penelitian adalah ilmu yang mempelajari cara-cara 
melakukan pengamatan dengan pemikiran yang tepat secara terpadu 
melalui tahapan-tahapan yang disusun secara ilmiah untuk mencari, 
menyusun, serta menganalisis dan menyimpulkan data-data, sehingga 
dapat dipergunakan untuk menemukan, mengembangkan dan menguji 
kebenaran sesuatu pengetahuan. 
 
Hal yang lain mengenai metode penelitian juga diungkapkan oleh 
Winarno Surakhmad (1994: 131) mengemukakan pendapat bahwa, “Metode 
merupakan cara utama yang digunakan untuk mencapai suatu tujuan, misalnya 
untuk menguji serangkaian hipotesa dengan mempergunakan teknik serta alat– 
alat tertentu”. Sedangkan Sutrisno Hadi, seperti yang dikutip Hadari Nawawi 
(1998: 24) mendefinisikan penelitian Reseach adalah usaha untuk menemukan, 
menggembangkan dan menguji kebenaran suatu pengetahuan, usaha yang 
dilakukan dengan menggunakan metode-metode ilmiah.  
Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa metode 
penelitian merupakan suatu cara yang digunakan untuk mencapai tujuan dalam 
menemukan, menggembangkan, dan menguji kebenaran suatu hipotesa atau 
pengetahuan dengan menggunakan metode ilmiah.  
Menurut Winarno Surakhmad (1994: 135-148) pada dasarnya metode 
penelitian dibagi atas dasar dimensi waktu menjadi tiga macam, yaitu: 
 1.   Penelitian Historis 
2.   Penelitian Deskriptif  
3.   Penelitian Eksperimen 
Metode-metode penelitian diatas maka, dapat penulis uraikan sebagai 
berikut: 
1. Penelitian Historik  
Metode penyelidikan historik adalah penyelidikan yang 
mengaplikasikan pemecahan yang ilmiah dari perspektif historis suatu 
masalah. Metode historik sebuah proses meliputi pengumpulan dan 
penafsiran gejala, peristiwa ataupun gagasan yang timbul dimasa 
lampau, untuk menemukan generalisasi yang berguna dalam usaha 
untuk memahami kenyataan-kenyataan sejarah, juga berguna untuk 
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memahami situasi sekarang dan meramalkan perkembangan yang 
mendatang. 
2. Penelitian Deskriptif  
Metode penyelidikan tertuju pada pemecahan yang ada pada 
masa sekarang. Pelaksanaan metode ini tidak terbatas pada 
pengumpulan data, tetapi meliputi analisa dan interprestasi tentang arti 
data itu. Metode penelitian deskritif lebih merupakan istilah umum yang 
mencakup berbagai teknik deskritif diantaranya adalah penyelidikan 
yang menuturkan, menganalisa dan mengklasifikasikan penyelidikan 
dengan teknik survey, interviu, angket dengan tes, studi kasus, studi 
komparatif atau operasional. 
3. Penelitian Eksperimenta 
Metode eksperimenta adalah suatu metode yang dilakukan 
secara teliti yang diadakan manipulasi terhadap variabel eksperimental, 
dibandingkan dengan variabel kontrol. 
Merujuk pada pengertian-pengertian di atas, maka dalam penelitian ini 
mengunakan metode deskriptif dengan pendekatan korelasi. Menurut Suharsimi 
Arikunto (2002: 239) menyatakan “Penelitian korelasi bertujuan untuk 
menemukan ada tidaknya hubungan dan apabila ada, berapa eratnya hubungan 
serta berarti atau tidaknya hubungan tersebut”. Studi korelasi merupakan 
penelitian yang berusaha untuk melihat apakah antara dua variabel atau lebih ada 
hubungan atau tidak. Dan bila ada, berapa kekuatannya juga mungkin untuk 
melihat ramalan ( dengan perkiraan) pada kuat atau lemahnya hubungan itu, 
makin kuat hubungannya maka makin kuat daya ramalnya.   
Derajat hubungan variabel dinyatakan dalam satu indeks yang 
dinamakan koefisien korelasi. Koefisien korelasi dikonsultasikan ke dalam tabel r 
product moment. Nilai koefisien ini paling sedikit -1 dan paling besar 1. jadi 
kalau  r = koefisien nilai r dapat dinyatakan sebagai berikut -1<r<1.   
Alasan penulis menggunakan metode deskriptif karena penelitian yang 
dilakukan sesuai dengan ciri-ciri dan tujaun metode tersebut, yaitu: 
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a. Metode penelitian deskriptif lebih memusatkan perhatian pada masalah-
masalah yang ada pada saat penelitian dilakukan (saat sekarang) atau 
masalah-masalah yang bersifat aktual. 
b. Metode penelitian deskriptif menggambarkan fakta-fakta tentang masalah-
masalah yang diselidiki sebagaimana adanya. 
 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Suatu penelitian tidak lepas dari adanya populasi dan sampel, karena 
populasi dan sampel merupakan suatu subyek penelitian yang harus ditetapkan. 
Suharsimi Arikunto (2002: 108) menyatakan “Populasi adalah keselurahan 
subjek penelitian”. Sedangkan menurut Hadari Nawawi (1998: 141) populasi 
adalah ”Keseluruhan objek penelitian yang dapat terdiri dari manusia, benda-
benda, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala-gejala nilai test atau peristiwa sebagai 
sumber data yang memiliki karakteristik tertentu dalam suatu penelitian”. Dari 
beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan populasi adalah keseluruhan 
obyek penelitian mencakup keseluruhan jumlah total dari subyek yang diteliti dan 
memiliki karakteristik tertentu di dalam suatu penelitian., dalam hal ini peneliti 
mengambil sampel sebanyak 221 orang karyawan di perusahaan PT.PABELAN 
Surakarta  tahun 2006.  
2. Sampel 
Suharsimi Arikunto (2002: 109) mengatakan bahwa “Sampel adalah 
sebagian dari Populasi yang akan diteliti”. Sedangkan menurut pendapat Hadari 
Nawawi (1998: 144) “ Sampel adalah sebagian dari populasi untuk mewakili 
seluruh populasi”. Dari pendapat di atas maka dapat disimpulkan sampel bahwa 
sebagian dari populasi yang digunakan untuk penelitian. 
   Guna penetapkan sampel, langkah-langkah yang dapat dilakukan 
adalah sebagai berikut : 
Untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subjek kurang dari 100, lebih 
baik diambil semua sehingga penelitianya merupakan penelitian 
populasi. Selanjutnya jika jumlah subjeknya besar dapat diambil 
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antara 10-15%, atau 20-25% atau lebih tergantung setidak-tidaknya 
dari: 
a. Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga, dan dana. 
b. Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subjek, karena hal    
ini menyangkut banyak sedikitnya data. 
c. Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti. Untuk penelitian 
yang resiko besar, tentu saja jika sampel lebih besar hasilnya akan lebih baik 
(Suharsimi Arikunto,  2002: 112)  
Mengingat banyaknya populasi karyawan yang akan diteliti maka 
peneliti hanya akan mengambil sebagian dari populasi yang ada dengan 
mungumpulkan sampel. Berdasarkan pendapat tersebut, peneliti mengambil 
sampel sebanyak 20%  dari  221 orang karyawan PT. PABELAN Surakarta 
 
3. Teknik Pengambilan Sampel (Sampling) 
 Teknik pengambilan sampel harus dilakukan sedemikian rupa sehingga 
diperoleh sampel yang benar-benar dapat berfungsi sebagai contoh dan dapat 
menggambarkan keadaan dari pupolasi yang sebenarnya atau sampel harus 
reprensentatif. Hal ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan menurut 
Winarno Surakhmad (1994: 152) menyatakan bahwa “Teknik sampling adalah 
cara untuk menentukan sampel yang jumlahnya sesuai dengan ukuran sampel 
yang akan dijadikan sumber data sebenarnya, dengan memperhatikan sifat-sifat 
dan penyebaran populasi agar diperoleh sampel yang reprentatif atau benar-benar 
mewakili populasi”. 
Suharsimi Arikunto (2002:109-120) yang menyatakan bahwa pada 
dasarnya ada tiga macam teknik pengambilan sampel yaitu : 
a. Random Sampling. 
1) Cara Ordinal. 
2) Cara Undian. 
3) Randomisasi dari tabel bilangan random. 
b.  Non Random Sampling. 
1) Stratified Sampling. 
2) Purposive Sampling. 
3) Quota Sampling. 
4) Incindental Sampling 
5) Proposional Sampling. 
6) Area Sampling.  
 42 
7) Cluster Sampling. 
8) Double Sampling. 
c. Combined Sampling 
Berdasarkan beberapa uraian teknik pengambilan sampel diatas yang 
peneliti gunakan dalam penelitian ini adalah, random sampling hal ini dilakukan 
karena beberapa pertimbangan, dimana setiap unit sampling dalam unsur 
populasi yang terkecil, mendapat peluang yang sama untuk dijadikan sampel 
mewakili populasi.  
Adapun cara yang dipergunakan untuk menarik sampel dalam penelitian 
ini adalah dengan cara undian. Langkah-langkah yang dilakukan menurut Cholid 
Narbuko dan Abu Achmadi (1999:  111-112) adalah sebagai berikut: 
1) Membuat daftar yang berisi semua subyek, obyek, peristiwa atau 
kelompok-kelompok yang akan diselidiki. 
2) Memberi kode yang berupa angka-angka untuk semua yang akan 
diselidiki dalam nomor. 
3) Menulis kode tersebut masing-masing pada selembaran kertas kecil. 
4) Menggulung setiap kertas kecil tersebut. 
5) Memasukan gulungan-gulungan kertas tersebut dalam kaleng atau 
tempat sejenis. 
6) Mengocok baik-baik kaleng tersebut. 
7) Mengambil satu persatu gukungan tersebut sejumlah kebutuhan. 
 
Alasan penulis menggunakan teknik random sampling dengan cara 
undian adalah: 
1) Setiap individu diberikan dalam populasi kesempatan yang sama untuk 
dipilih menjadi sampel. 
2) Teknik random memiliki kemungkinan tertinggi dalam menetapkan 
sampel yang representatif. 
3) Sampel yang dipilih sesuai dengan tujuan penelitian. 
 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data merupakan cara yang ditempuh untuk 
memperoleh data yang diperlukan dalam suatu penelitian, dengan menggunakan 
suatu alat tertentu. Pengumpulan data dimaksudkan untuk memperoleh informasi 
atau keterangan yang dapat dipercaya.  
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Menurut Suharsimi Arikunto (2002: 224-234) ada beberapa teknik 
pengumpulan data yaitu sebagai berikut: 
1. Metode Tes 
2. Metode Angket 
3. Metode Interview 
4. Observasi 
5. Dokumentasi 
Teknik pengumpulan data yang digunakan penulis dalam penelitian 
ini adalah: 
1. Angket (kuisioner) 
a. Pengertian Angket 
Menurut Suharsimi Arikunto (2002:128) kuisioner adalah 
“Sejumlah  pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi 
dari responden dalam arti laporan tentang pribadi atau hal-hal yang ia ketahui”. 
Sedangkan menurut Hadari Nawawi (1998:117) mengemukakan “Usaha 
mengumpulkan informasi dengan menyampaikan sejumlah pertanyaan tertulis 
untuk dijawab secara tertulis oleh responden”. Dari  pendapat tersebut dapat 
ditarik kesimpulan angket adalah usaha mengumpulkan informasi dari 
responden dalam arti laporan tentang hal–hal yang ia ketahui untuk dijawab 
secara tertulis 
b. Jenis-jenis Angket  
Lebih lanjut dikemukakan bahwa kuisioner atau angket dibedakan- 
bedakan atas beberapa jenis, tergantung pada sudut pandang : 
 1)  Dipandang dari cara menjawabnya maka ada : 
a) Kuisioner terbuka, yang memberi kesempatan kepada responden 
untuk menjawab dengan kalimatnya sendiri. 
b) Kuisioner tertutup, yang sudah disediakan jawabanya sehingga 
responden tinggal memilih. 
2)  Dipandang dari jawaban yang diberikan ada : 
a) Kuisioner langsung, yaitu responden menjawab tentang  dirinya. 
b) Kuisioner tidak langsung, yaitu responden menjawab tentang   
orang lain. 
3)  Dipandang dari bentuknya  
a) Kuisioner pilihan ganda, yaitu angket yang telah disediakan  
jawabanya. 
b)                  b) Kuisioner isian, yaitu angket yang diberikan kesempatan kepada   
responden untuk menjawab dengan kalimat sendiri 
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c) Check List, sebuah daftar dimana responden tinggal membubuhkan 
tanda (V) pada kolom yang sesuai. 
d) Rating-scale (skala bertingkat), yaitu sebuah pernyataan yang 
diikuti oleh kolom-kolom yang menunjukkan tingkat-tingkat 
misalnya mulai dari sangat setuju sampai sangat tidak setuju. 
(Suharsimi Arikunto, 2002:129) 
Dari macam-macam angket di atas, maka penulis dalam penelitian 
untuk mendapatkan data yang sesuai dengan variabel prestasi kerja, loyalitas 
kerja, dan promosi jabatan digunakan jenis angket Berdasarkan cara menjawab 
termasuk angket tertutup, sehingga responden tinggal memilih jawaban yang 
sesuai.berdasarkan jawaban yang diberikan termasuk jenis angket langsung dan 
tidak langsung, sedangkan berdasarkan bentuknya angket termasuk rating scale 
dengan jawaban yang menunjukan tingkatan.  
c. Langkah- langkah Penyusunan Angket  
1) Menetapkan Tujuan 
Penyusunan angket dalam penelitian ini ditujukan untuk mendapatkan 
data tentang prestasi kerja, loyalitas kerja dan promosi jabatan pada karyawan 
PT. PABELAN Surakarta tahun 2006. 
2) Merumuskan  Aspek-aspek yang akan Diungkap 
Data-data yang diperlukan guna mendukung kebenaran hipotesis perlu 
dipertegas, sehingga dilakukan spesifikasi variabel-variabel yaitu dengan 
merinci variabel menjadi indikator. Adapun kisi-kisi angket yang penulis 
gunakan dalam penulisan ini adalah sebagai berikut 
Tabel 2.  Kisi-Kisi Angket 
Nomor Item No Variabel Indikator 
( + )                     ( - ) 
Jumlah 








1 , 3 
5 ,8, 7 
10,12,13 
15,16,19 
2 , 4 











a. Kesetiaan  
b.Kesadaran 
c. Tanggung jawab 


































 9 8 17 
Jumlah Keseluruhan Item  55 
 
3) Menetapkan Skor 
Macam-macam skala penilaian penilaian angket untuk skala sikap 
pada variabel yang dijadikan pokok bahasan pada penelitian ini menurut 
E.T.Ruseffendi (1994: 120) ada beberapa macam model skala sikap untuk 
pengukuran yaitu sebagai berikut: 
  a) Model Likert 
  b) Model Diferensial Sematik. 
  c) Model Thurstone. 
  d) Model Guttman. 
Penulis memberikan skor penilaian angket pada penelitiaan ini 
berpedoman model skala likert. Menurut Moh. Nazir (1999: 398) ada beberapa 
alasan digunakan skala likert: 
a) Dalam menyusun skala, item-item tidak jelas menunjukkan 
hubungan dengan sikap yang sedang diteliti masih dapat 
dimasukkan dalam skala. 
b) Skala likert lebih mudah membuatnya dibandingkan dengan skala 
thurstone 
c) Skala likert mempunyai reliabilitas yang relatif tinggi dibandingkan 
dengan skala thurstone untuk jumlah item yang sama. 
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d) Karena jangka responsi yang lebih besar membuat skala likert dapat 
memberikan keterangan yang lebih nyata dan jelas tentang pendapat 
atau sikap reponden tentang isu yang dipertanyakan. 
  Skala likert mempunyai gradasi dari sangat setuju sampai sangat tidak 
setuju yang dapat berupa kata kata antara lain: 
  1. Sangat setuju diberi skor 5 
  2. Setuju diberi skor 4 
  3. Netral diberi skor 3 
  4. Tidak setuju diberi skor 2 
  5. Sangat tidak setuju diberi skor 1 
  Berdasarkan uraian tersebut, maka penelitian ini menggunakan opsi 
jawaban modifikasi skala likert sebagai pedoman. Menurut pendapat Consuelo 
G Sevilla,dkk (1993: 225) menyatakan yaitu: 
Namun banyak peneliti yang memberikan penekanan pada kecenderungan 
responden untuk “mengamankan” dan untuk menempatkan jawaban mereka 
ditengah sebagai angka netral. Ini disebut pengaruh “kecenderungan sentral”. 
Indvidu yang memiliki kecenderungan tersebut jelas tidak melakukan atau 
mungkin mereka menafsirkan sebagai tipe yang “moderat”. Beberapa peneliti 
berusaha menghapuskan sama sekali dengan menghilangkan angka netral dan 
menggurangi skala menjadi empat  angka. Sangat setuju(4) setuju (3) tidak 
setuju (2) dan sangat setuju (1). Angka kelima digantikan dengan tanda (?) untuk 
jawaban yang diragukan atau netral. Ini kelihatanya mengurangi pengaruh 
“kecenderungan sentral” dan mendorong responden untuk memutuskan sendirinya 
apakah positif atau negatif.  
 
     Berdasarkan uraian di atas maka peneliti menggunakan modifikasi 
skala likert yaitu untuk menentukan nilai jawaban angket digunakan skala likert 
yaitu untuk menentukan nilai jawaban angket di gunakan skala empat dengan 
patokan sebagai berikut: 
  a. Skor nilai positif diberi nilai sebagai berikut:       bobot penilaian. 
       Jawaban SS ( sangat setuju )     nilai = 4 
       Jawaban S  (setuju )      nilai = 3 
       Jawaban TS (tidak setuju )     nilai = 2 
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    Jawaban STS (sangat tidak setuju)    nilai = 1  
  b. Skor nilai negatif diberi nilai sebagai berikut: 
      Jawaban SS (sangat setuju )     nilai = 1 
      Jawaban S (setuju )      nilai = 2 
      Jawaban TS ( tidak setuju )     nilai = 3 
      Jawaban STS (sangat tidak setuju )    nilai = 4  
4) Membuat Pedoman atau Petunjuk Pengisian  
Pedoman atau petunjuk pengisian angket merupakan suatu penjelasan 
tentang cara pengisian angket, sehingga diharapkan tidak terjadi keraguan dan 
kealahan dalam pengisian angket. Petunjuk pengisian harus jelas, dan 
menggunakan bahasa yang sederhana. 
5) Membuat Surat Pengantar  
Surat pengantar dibuat dengan tujuan agar responden mempunyai 
kesediaan untuk mengisi angket sesuai dengan waktu yang ditentukan. Bahasa 
yang digunakan dalam surat pengantar harus jelas dan mudah dimengerti oleh 
responden. 
6) Uji Coba dan Revisi angket 
Sebelum angket digunakan untuk mengumpulkan data yang 
sebenarnya dari para responden, maka perlu diuji cobakan kepada sekelompok 
kecil di luar sampel yang berada dalam satu populasi.  
Tujuan diadakan uji coba angket ini adalah untuk mengetahui letak 
kelemahan angket serta hal – hal yang menyulitkan responden dalam menjawab 
pertanyaan atau pernyataan. Selain ini juga bertujuan untuk mengetahui apakah 
angket tersebut memenuhi syarat validitas dan realibilitas. Revisi angket 
bertujuan meniadakan item–item dalam angket yang tidak memenuhi syarat 
validitas dan realibilitas.    
Guna mengetahui apakah angket tersebut memenuhi syarat uji 




a) Validitas Alat Ukur 
  Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mengungkapkan data dari 
variabel yang diteliti secara tepat. Hal ini sesuai dengan pendapat yang 
dikemukakan Suharsimi Arikunto (2002: 144) yang menyatakan bahwa, 
“Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat–tingkat kevalitan 
sesuatu intrumen”.  Tinggi rendahnya instrument menunjukkan sejauh mana 
data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang validitas yang di 
maksud. Untuk menguji validitas angket dalam penelitian ini digunakan rumus 
korelasi Product Moment dengan metode Pearson adapun rumus tersebut 
sebagai berikut :  
( )( )






                  (Suharsimi Arikunto, 2002: 160) 
Keterangan: 
 X  : Skor item 
 Y : Skor total 
 Rxy : Koefisien korelasi antar variabel X dan Y 
S X : Jumlah skor-skor X  
S Y : Jumlah skor-skor Y 
S XY : Jumlah dari hasil kali skor-skor XdanY yang dipasangkan  
S X2 :  Jumlah dari skor Xyang dikuadratkan  
S Y2 : Jumlah dari skor-skor Y yang dikuadratkan  
 N : Jumlah subyek 
Nilai rxy yang dipeoleh tiap-tiap item kemudian dikonsultasikan dengan 
rtabel  pada tabel product moment menggunakan taraf signifikan 5% dan sesuai 
dengan banyaknya subyek uji coba (besarnya N). apabila rxy>rtabel maka item 
pada angket tersebut adalah valid. Namun apabila rxy  item pada angket tersebut 
tidak valid. Dari hasil analisis validitas, item-item angket yang tidak valid 
diputuskan tidak dipakai atau dibuang. Dari hasil analisis validitas, N = 20 
didapat rxy per item, r tabel dari N = 20 pada taraf signifikasi 5% menunjukkan 
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angka 0,444. Pada item nomor satu diperoleh rxy = 0,732 sehingga item 
pertanyaan nomor satu tersebut valid karena 0,732 > 0,444 (lihat lampiran 5). 
berdasarkan hasil uji validitas dengan menggunakan menggunakan rumus 
product moment dari Pearson dapat diketahui bahwa jumlah item yang valid 
sebanyak 46 item yang meliputi 17 item prestasi kerja (lihat lampiran 6), 15 
item loyalitas kerja (lihat lampiran 12) dan 14 item promosi jabatan (lihat 
lampiran 18). Sedangkan item yang tidak valid sejumlah 9 item yang meliputi 3 
item prestasi kerja (lihat lampiran 6), 3 item loyalitas kerja (lihat lampiran 12 ) 
dan 3 item promosi jabatan (lihat lampiran 18).     
 b) Realibilitas Alat Ukur 
                    Sebuah instrumen dikatakan realiabel apabila instrument tersebut 
cukup dapat dipercaya untuk di gunakan sebagi alat pengumpul data. Instrumen 
yang memiliki realiabel akan data menghasilkan data yang dapat dipercaya, 
meskipun telah di gunakan beberapa kali akan memberikan hasil yang sama. 
Menurut Hadari Nawawi (1998: 129) menyatakan “ Sebuah test dikatakan 
reliabel apabila test tersebut sebagai alat pengukur mampu memberikan hasil 
yang relatif tetap apabila dilakukan secara berulang pada kelompok individu 
yang sama”. Koefisien realibilitas dapat dihitung dengan berbagai rumus, 
menurut  Suharsimi Arikunto (2002: 156) “ Koefisien reliabilitas dapat dihitung 
dengan berbagai rumus yaitu, 1) Spearman – Brown, 2) Flanagan, 3) Rulon, 4) 
K – R 20, 5) K – R 21, 6) Hyot dan 7) Alpha. Untuk mengukur realibilitas yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah  rumus Alpha: 




















                       (Suharsimi Arikunto, 2002: 160) 
Dengan keterangan : 
R11    = Reliabilitas instrumen.                 
K      = Banyaknya butir pertanyaan.           
           2bså   = Jumlah varian butir 
2
1s     = Varian total 
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Hasil perhitungan r11 kemudian dikonsultasikan dengan rtabel pada product 
moment pada tingkat signifikasi 5% dan banyaknya subyek uji coba (besarnya 
N). jika r11 > rtabel  maka item-item pernyataan angket prestasi kerja, loyalitas 
karyawan dan promosi jabatan adalah reliabel. Dari hasil analisis reliabilitas 
tersebut diperoleh r11 = 0,92 untuk variabel prestasi kerja, r11= 0, 886 untuk 
loyalitas karyawan dan variabel promosi jabatan diperoleh hasil r11= 0,866. 
kemudian hasil tersebut dikonsultasikan dengan tabel product moment pada 
taraf signifikasi 5% dengan  N = 20 dan diperoleh nilai kritis 0,444. Dengan 
demikian r11  > rtabel atau 0,92 >0,433 atau 0,886 > 0,444 atau 0,886 > 0,444 
sehingga item-item pernyataan dalam angket prestasi kerja, loyalitas kerja dan 
promosi jabatan adalah reliabel. Uji reliabel tersebut dapat dilihat pada 
lampiran 7,lampiran 13,dan lampiran 19. Dari hasil tersebut dapat dikatakan 
bahwa angket prestasi kerja, loyalitas karyawan dan promosi jabatan memiliki 
tingkat keandalan yang tinggi, hal ini sesuai dengan pendapat Winarno 
Surakhmad (1994: 302) yaitu sebagai berikut: 
Sampai 0,20            = korelasi yang rendah sekali 
0,20 sampai 0,40     = korelasi yang rendah tapi ada 
0,40 sampai 0,70     = korelasi yang sedang  
0,70 sampai 0,90     = korelasi yang tinggi 
0,90 sampai 1,00     = korelasi yang tinggi sekali 
  
7) Memperbanyak angket sejumlah responden yang menjadi anggota sampel 
8) Menggunakan angket sebagai alat ukur 
 
2. Dokumentasi  
Teknik ini digunakan untuk memperoleh data mengenai variabel 
terikat yaitu tentang promosi jabatan dan variabel bebas mengenai variabel 
bebas yaitu prestasi kerja karyawan dalam waktu tertentu. Dan teknik ini juga 
penulis gunakan untuk mengetetahui tentang keadaan umum perusahaan yang 
meliputi sejarah perkembangan perusahaan, lokasi perusahaan struktur 
organisasi yang di gunakan perusahaan dan hal-hal lain. 
Menurut Hadari Nawawi (1998:133) teknik dokumentasi adalah” Cara 
mengumpulkan data melalui peninggalan tertulis terutama berupa arsip-arsip 
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dan termasuk juga buku-buku tentang pendapat, teori, dalil atau hukum-hukum 
dan lain-lain yang berhubungan dengan masalah penyelidikan”. Alasan peneliti 
menggunakan teknik dokumentasi ini adalah sebagai alat Bantu pengumpulan 
data sebagai berikut : 
a. Data yang telah terkumpul dapat dilihat kembali apabila suatu saat 
diperlukan kembali. 
b. Data tersebut dapat dipercaya. 
c. Menghemat biaya, waktu dan tenaga. 
 Teknik dokumentasi digunakan dalam penelitian ini adalah untuk 
memperoleh informasi mengenai jumlah pegawai, keadaan umum perusahaan 
meliputi sejarah perkembangan perusahaan, lokasi perusahaan, struktur 
organisasi pada PT. PABELAN Surakarta. 
 
E. Teknik Analisis Data 
 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
analisis statistik korelasional dengan teknik linier ganda atau regresi linier dua 
preditor. Suharsimi Arikunto (2002: 286) mengemukakan bahwa: “Regresi 
ganda (multiple regression) adalah suatu perluasan dari teknik regresi apabila 
terdapat lebih dari satu variabel bebas untuk mengadakan prediksi terhadap 
variabel terikat”. Jadi regresi linier ganda merupakan analisa tentang pengaruh 
antara satu dependen variabel dengan dua atau lebih independen variabel. 
Alasan digunakannya analisa ini karena ketiga variabel yang diteliti 
termasuk dalam kategori data kontinum dan variabel bebasnya ada dua. Di 
samping itu ingin mengetahui apakah promosi jabatan sebagai variabel terikat 
(Y) berhubungan dengan promosi kerja sebagai variabel bebas (X1) dan 
loyalitas karyawan (X2). Hal ini sesuai dengan pendapat Sutrisno Hadi (2001: 
2) tentang tugas pokok analisis regresi, yaitu: 
1) Mencari korelasi antara kriterium dengan prediktor. 
2) Menguji apakah korelasi itu signifikan ataukah tidak 
3) Mencari persamaan garis regresinya. 
4) Menemukan sumbangan relatif antara sesama prediktor jika preditornya 
lebih dari satu.  
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Menurut Anto Dajan (1996: 25) dalam menggunakan teknik analisis 
data regresi linier ganda, didasarkan pada tiga asumsi:  
1) Distribusi probabilitas bersyarat variabel dependen bagi serangkaian 
variabel independent mengikuti pola normal 
2) Distribusi bersyarat variabel dependen bagi tiap kombinasi variabel    
independent memiliki varian sama. 
3) Nilai-nilai variabel dependen harus independen satu dengan yang 
lain. 
 
Berdasarkan pendapat tersebut maka, dapat peneliti simpulkan dalam 
menggunakan teknik regresi linier ganda harus dipenuhi syarat–syarat  
1) Populasi berdistribusi normal 
2) Kedua variabel bebas harus menunjukkan kelinierannya terhadap 
variabel terikat 
3) Tidak terdapat hubungan yang berarti diantara variabel X1 dan X2 
Adapun langkah-langkah analisa korelasi regresi ganda adalah sebagai 
berikut: 
1. Uji Persyaratan Analisa Data 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah data yang akan 
dianalisis berbentuk sebaran normal atau tidak. Untuk menguji ketiga variabel 




ho )f-(f  
   (Suharsimi Arikunto, 2002: 346) 
Dimana: 
    X2  = Chi kuadrat 
fo = Frekuensi yang sesungguhnya 
fh = Frekuensi yang diharapkan 
Uji normalitas ini untuk mengetahui apakah sampel yang diambil 
berasal dari populasi yang berdistribusi normal. Dikatakan normal apabila X2 




Uji linieritas dimaksudkan untuk mengetahui apakah data yang akan 
dianalisis merupakan data yang berbentuk regresi linier. Sedangkan uji 
keberartian regresi dimaksudkan untuk mengetehui apakah model linier berarti. 
Langkah – langkah uji linier sebagai berikut: 
1. Uji linieritas variabel X1 terhadap Y, yaitu dengan menetapkan 
harga: 
















2) JKTC   = JK (S) – JK(G), dimana  
    JK (S)   = JK(T)-JK(a)-JK (b/a) 
JK(T)   = 2yS  
JK (a)  = ( )
n
Y 2S  
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3)  dk (TC)   =  k-2 
4) dk (G)    =  n-k 
5) dk   =  1 
6) dk (S)   =  n-2 










9) S2reg           =   JKb/a 
10)S2res               =  )(Sdf
JKS  
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                   (Sudjana, 2002: 332) 
  Dimana: 
 FHit (1)    =   Harga bilangan F untuk uji kelineran regresi 
 F hit (2)     =  Harga bilangan untuk uji kebertian regresi 
 JK(G)     =  Menyatakan jumlah kuadrat galat 
 JK(TC)    =  Menyatakan jumlah kuadrat tuna cocok 
Dk            = Derajat kebebasan (setiap variabel mempunyai derajat 
berbeda-beda) 
         Untuk tuna cocok   : k-2 
                    Untuk galat  : n-k 
                Untuk residu          : n-2 
 S2(TC)   = Menyatakan varian rerata kuadrat tuna cocock 
 S2 (G)    = Menyatakan varian rerata kuadrat galat 
 S2reg    = Menyatakan varian rerata kuadrat regresi 
 S2res                = Menyatakan varian rerata kuadrat residu. 
 
2. Uji linieritas variabel X2 terhadap Y, harga-harga yang ditetapkan 
sama dengan rumus di atas. 
c. Uji Independensi  
Uji independensi digunakan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan 
antara variabel bebas, yaitu antara X1 dan X2. Untuk menentukan uji 
indepedensi digunakan menghitung korelasi sederhana antara X1 dan X2 dengan 
rumus: 









   (Sudjana, 2002: 17) 
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2. Pengujian Hipotesis. 
a. Menghitung koefisien korelasi sederhana antara X1 terhadap Y, dan koefisien 
X2  terhadap Y.   
  1) Koefisien korelasi sederhana antara X1 dan Y dengan rumus: 








      
2) Koefisien korelasi sederhana antara X2 dan Y dengan rumus: 








(Sudjana, 2002: 369) 
3) Menghitung koefisien korelasi antara kriterium Y dengan prediktor X1 dan 
preditor X2 dengan rumus: 






    
  (Sutrisno Hadi, 2002: 25)  
Dimana: 
Ry(1,2) : Koefisien korelasi antara Y dengan X1 dan X2 
a1  : Koefisien preditor X1 
a2  : Koefisien preditor X2 
X1y   : Jumlah produk X2 dengan Y 
X2y             : Jumlah produk antara X2 dan Y 
Y2  : Jumlah kuadrat kriterium Y 
 
b. Melakukan Uji Signifikan  
  Uji signifikan atau keberartian kriterium dengan prediktor korelasi antara 
kriterium Y dengan prediktor X1 dan X2 dicari dengan rumus: 







( Sudjana, 2002: 385)  
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Dimana: 
F  : Harga F garis regresi 
N  : Menyatakan ukuran sampel 
K  : Menyatakan banyaknya variabel bebas 
R  : Koefisien korelasi antara kriterium dengan prediktor-     
    prediktornya. 
c. Menghitung persamaan regresi linier multiple yang dirumuskan dengan: 
Y    = a0 + a1X1 + a2X2 
 
a1  = 
( )( ) ( )( )













( )( ) ( )( )




















A. Deskripsi Umum 
1. Sejarah dan Perkembangan Perusahaan 
 
PT. Pabelan Surakarta didirikan tahun 1969 oleh Bapak Agung 
Sasongko dengan alamat jalan Makam Bergolo No. 40 Serengan Surakarta. Pada 
awalnya perusahaan ini masih berbentuk perusahaan perseorangan yang lokasinya 
menjadi satu dengan tempat tinggal keluarga. 
Perusahaan ini pada awalnya hanya menerima pesanan yang berupa 
barang-barang cetakan, buku-buku pelajaran maupun buku-buku pengetahuan 
umum yang belum seberapa banyak. Peralatan-peralatan yang digunakan untuk 
menunjang kegiatan produksi masih sederhana dan bersifat manual/tradisional. 
Perusahaan ini mengalami perkembangan karena semakin banyaknya order yang 
datang serta adanya permintaan dari para pengarang buku yang menginginkan 
hasil karyanya diterbitkan. Untuk mengimbanginya, perusahaan memandang perlu 
untuk mengubah perusahaan perseorangan menjadi perusahaan yang berbadan 
hukum yaitu Perseroan Terbatas (PT). Dengan berdasarkan Akta Notaris BRAy. 
Mahyastuti Notonagoro, SH pada tanggal 16 Nopember 1983 No.18 dengan 
nomor wajib pajak perusahaan yaitu 12077806525, maka PT. PABELAN 
Surakarta berubah menjadi Perseroan Terbatas (PT) sejak itu sampai sekarang. 
Perubahan bentuk perusahaan ini dilatarbelakangi oleh adanya alasan 
modal, mempermudah prosedur perolehan kredit dari bank, mempermudah 
pengembangan pemasaran serta kemudahan-kemudahan lain yang didapat 
perusahaan. Pada tahun 1984 perusahaan mendapat pinjaman kredit bank untuk 
mengadakan pengembangan perusahaan yang berupa: 
1. Pembelian tanah seluas 4260 meter. 
2. Mendirikan bangunan gedung pabrik seluas 3000 meter. 




Hal tersebut dilakukan karena lokasi semula sudah tidak mampu lagi 
untuk menampung semua kegiatan dan operasi perusahaan yang semakin 
berkembang, sehingga pada tahun 1984 perusahaan mengadakan perpindahan 
pabrik di Jl. Raya Solo Kartasura Km. 8. Alasan yang mempengaruhi pemilihan 
lokasi perusahaan yang baru diantaranya adalah: 
1. Faktor Tenaga Kerja 
Tenaga kerja di lingkungan sekitar perusahaan cukup memadai, baik tenaga 
ahli maupun tenaga buruh, sehinggga perusahaan tidak mengalami kesulitan 
dalam memperoleh tenaga kerja. 
2. Tersedianya Sumber Listrik 
Fasilitas listrik di lokasi tersebut mudah di dapat, sehingga mempermudah 
penggunaannya untuk menjalankan mesin dan penerangan. 
3. Faktor Transportasi 
 Lokasi perusahaan yang baru mempermudah pengangkutan bahan baku, 
bahan bantu dan hasil produksi. 
 
Perkembangannya PT. Pabelan Surakarta berusaha memenuhi per-
mintaan konsumen yang semakin meningkat dengan menghasilkan produk yang 
berkualitas baik, penggunaan mesin-mesin yang lebih modern dan peralatan-
peralatan yang dapat menunjang kegitaan proses produksi, serta didukung dengan 
banyaknya jumlah karyawan yang terampil dan berkualitas. PT. Pabelan Surakarta 
juga telah mendirikan kantor-kantor perwakilan meliputi: Semarang, Pekalongan, 
Kediri, Madiun, Bekasi, Tangerang, dan Yogyakarta sejak tahun 1988. 
 
2. Struktur Organisasi 
 
Setiap perusahaan memerlukan adanya struktur organisasi yang disusun 
atas dasar pola yang jelas dan teratur dalam pembagian tugas dan wewenang, 
sehingga tidak terjadi kesimpangsiuran. Struktur organisasi menunjukkan 
hubungan kerja sama dari pimpinan sampai pada satuan-satuan yang terbawah 
dalam suatu perusahaan serta hubungan pelaporannya. Seperti halnya PT. Pabelan 
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Surakarta berada pada rapat umum pemegang saham yang dipegang oleh Dewan 
Komisaris. Sebagai wakil pemegang saham, dewan komisaris hanya berlaku 
sebagai pengawas, sedangkan segala aktifitas perusahaan dipercayakan kepada 
pimpinan perusahaan. Adapun tugas dari masing-masing bagian dalam organisasi 
tersebut adalah sebagai beikut: 
1. Direktur Utama 
a. Perencanaan 
Direktur Utama memegang peranan penting sebagai perencana di dalam 
menentukan garis-garis besar untuk dapat memulai usahanya. Peranan 
tersebut yaitu dengan jalan menentukan kebijaksanaan-kebijaksanaan menyusun 
rencana kerja serta merencanakan waktu untuk melaksanakan rencana 
kerja. 
b. Pengorganisasian 
Setelah Direktur Utama menentukan rencana kerja maka kegiatan 
selanjutnya adalah membagi tugas kepada para anggota manajer dan 
bawahannya. Seorang Manager maupun bawahannya akan diberi tugas 
yang jelas untuk masing-masing bagian tersebut dan bertanggung jawab 
terhadap wewenang yang telah dibebankan kepadanya. 
c. Pengarahan 
Untuk melaksanakan kegiatan dan aktifitas, Direktur Utama mengambil 
tindakan-tindakan seperti memimpin, memerintah, menginstruksikan, 
mengadakan hubungan, memberikan nasehat dan menggerakkan bawahan 
agar tujuan perusahaan tersebut tercapai. 
d. Mengkoordinasi 
Setelah Direktur Utama membuat rencana kerja, mengorganisasi dan 
menggerakkan bawahan, selanjutnya tugas Direktur Utama adalah 
mengkoordinasi bawahan dalam memangku jabatannya masing-masing 






Direktur Utama perlu mengadakan pengontrolan/pengawasan supaya 
dapat memastikan apakah pekerjaan bawahan sudak dilakukan dengan 
benar serta apakah kebijaksanaan manajemen yang ada sudah 
dilaksanakan dengan baik. 
2. Komisaris 
Komisaris adalah para pemilik saham perusahaan. Tugasnya adalah memberi 
nasehat kepada pimpinan perusahaan dalam rapat umum pemegang saham 
dan mengadakan peninjauan terhadap kebijakan perusahaan. 
3. Direktur Umum 
Melaksanakan tugas yang dilimpahkan kepadanya dalam membantu tugas 
Direktur Utama, baik urusan yang ada di dalam perusahaan maupun di luar 
perusahaan. 
4. Direktur Keuangan 
a. Menyelenggarakan administrasi keuangan serta membuat konsep 
kalkulasi harga pokok. 
b. Atas persetujuan Direktur membuat anggaran pendapatan dan belanja 
perusahaan. 
c. Menciptakan sistem administrasi untuk melancarkan dan menertibkan 
keuangan serta menyediakan uang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
5. Internal Auditor 
Menangani masalah-masalah yang berada di anak cabang perusahaan. 
6. Manajer Pemasaran 
a. Membuat laporan-laporan dan catatan transaksi perusahaan. 
b. Mengajukan pertimbangan mengenai produksi dengan pertimbangan 
situasi pasar yang ada serta merencanakan promosi. 
Dalam melaksanakan tugasnya Manajer Pemasaran dibantu oleh Wakil 
Manajer Pemasaran yang membawahi Asmen-asmen sebagai berikut: 
a. Asmen Adminstrasi, yang menangani laporan-laporan yang datang dari 
perwakilan daerah. 
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b. Asmen Penjualan, menangani masalah kualitas buku, kegiatan pemasaran, 
promosi dan penjualannya. 
c. Asmen Area, menangani masalaha area pemasaran. 
7. Kepala Divisi Editor 
a. Menerima dan melakukan pemeriksaan terhadap naskah dari beberapa 
segi, yaitu materi, bahasa, sistematika dan penyusunan naskah. 
b. Koordinasi dengan Kabag Pemasaran untuk mencari naskah dan 
pengembangan produk baru. 
c. Jika Direktur berhalangan hadir dalam suatu rapat yang erat kaitannya 
dengan editorial, maka Kepala Editor sebagai wakilnya. 
Dalam melaksanakan tugasnya Kadiv Editor dibantu oleh Sekretaris Editor, 
Editor Umum, Editor Pendidikan dan Perwajahan. 
8. Kepala Divisi Produksi 
a. Membuat program kerja produksi baik per-bulan, per-semester, atau per-
tahun yang disahkan oleh Direktur. 
b. Memantau dan mengevaluasi atas program yang dilaksanakan tiap 
Kasubbag Produksi untuk dilaporkan pada Direktur. 
c. Koordinasi antar Kabag tentang program dan sirkulasi kerja yang 
mencakup mutu/fisik buku terhadap biaya produksi dan daya beli 
konsumen. 
d. Konsolidasi dengan Kabag Pengawasan jika ada ketimpangan program 
kerja masing-masing subbag untuk dilaporkan pada Direktur. 
e. Melaporkan dan mengusulkan di forum litbang tentang  job jabatan, status 
dan kesejahteraan karyawan di lingkup Subbag Produksi. 
f. Menentukan kebijakan yang menunjang proses produksi selama tidak 
bertentangan dengan kebijaksanaan Direktur. 
g. Mendelegasikan dan pengkaderan atas tugas dan tanggung jawab Kabag 
Produksi kepada masing-masing Kasubbag. 
h. Negosiasi dengan relasi luar tentang aspek-aspek yang erat kaitannya 
dengan bahan dan peralatan proses produksi dengan sepengetahuan 
Direktur. 
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i. Koordinasi dengan Kabag Pemasaran dalam monitoring penjilidan buku. 
j. Jika Direktur berhalangan hadir dalam rapat yang erat kaitannya dengan 
proses produksi, maka Kepadal Produksi sebagai wakilnya. 
Dalam melaksanakan tugasnya Kadiv Produksi dibantu oleh Bagian planning 
production Control (PPC), Bagian Pra Cetak dan Proses Produksi, Bagian 
Perawatan Mesin dan Bagian Finishing Produksi. 
9. Kepala Divisi Keuangan 
a. Membuat program kerja yang disahkan oleh notaris. 
b. Memantau dan mengevaluasi atas program yang dilaksanakan tiap 
Subbag Keuangan. 
c. Koordinasi antar Kasubbag tentang biaya yang diperlukan oleh masing-
masing Kabag dalam jangka waktu tertentu baik anggaran rutin maupun 
non rutin. 
d. Konsultasi dengan Kabag Pengawasan jika ada ketimpangan program 
kerja di masing-masing Subbag sebelum permasalahannya dilaporkan 
pada Direktur. 
e. Melaporkan dan mengusulkan di forum litbang tentang job jabatan, status 
dan kesejahteraan karyawan di lingkup Kabag Keuangan. 
f. Menentukan kebijaksanaan pemasukan dan penggunaan uang perusahaan, 
sehingga dapat meningkatkan laba perusahaan, selama tidak bertentangan 
dengan kebijaksanaan Direktur. 
g. Mendelegasikan tugas dan tanggung jawab Kabag Keuangan kepada 
masing-masing Kasubbag. 
h. Negosiasi dengan calon pemegang saham atau orang-orang yang terkait 
yang menunjang modal perusahaan. 
i. Mengadakan rapat tahunan pemegang saham. 
j. Jika Direktur berhalangan hadir dalam rapat yang erat kaitannya dengan 
masalah keuangan, maka Kepala Keuangan sebagai wakilnya. 
Dalam melaksanakan tugasnya Kadiv Keuangan dibantu oleh Bagian 
Accounting, Internal Control, Bendahara dan Bagian Pembelian. 
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10. Kepala Divisi Pengawasan 
a. Membuat program kerja yang disahkan oleh Direktur. 
b. Memantau dan mengevaluasi atas program yang dilaksanakan tiap 
Subbag Pengawasan 
c. Koordinasi antar Kabag jika ada suatu ketimpangan cara dan hasil 
sebelum dilaporkan pada Direktur. 
d. Konsolidasi pada pihak pemerintah yang terkait jika suatu kasus yang 
tidak dapat diselesaikan secara intern, baik kasus pidana atau perdata. 
e. Menentukan kebijaksanaan untuk menyelesaikan suatu kasus selama tidak 
bertentangan dengan kebijaksanaan Direktur. 
f. Membuat laporan mingguan kepada Direktur atas kasus-kasus yang 
muncul. 
Dalam melaksanakan tugasnya Kadiv Pengawasan dibantu oleh Bagian 
Pengawasan Ekstern I, Pengawasan Ekstern II dan pengawasan Pengamanan. 
2. Kepala Divisi Umum dan Personalia 
a. Membuat program kerja yang disahkan oleh Direktur. 
b. Memantau dan mengevaluasi atas program yang dilaksanakan tiap 
Subbag Umum. 
c. Koordinasi tentang klasifikasi surat, kedisiplinan dan tata tertib serta 
status kesejahteraan karyawan. 
d. Konsolidasi dengan Kabag Pengawasan tentang ketimpangan dalam 
lingkup Kabag Umum. 
e. Melaporkan dan mengusulkan di forum litbang tentang job jabatan, status 
dan kesejahteraan karyawan. 
f. Menentukan kebijaksanaan yang menunjang proses kerja Kabag Umum 
selama tidak bertentangan dengan kebijaksanaan Direktur. 
g. Mendelegasikan tugas dan tanggung jawab Kabag Umum kepada masing-
masing Kasubbag. 
h. Hubungan dengan pemerintah yang terkait tentang permasalahan umum 
di perusahaan. 
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i. Jika Direktur berhalangan hadir dalam rapat yang erat kaitannya dengan 
masalah umum, maka Kepala Bagian Umum dan Personalia sebagai 
wakilnya. 
Dalam melaksanakan tugasnya Kadiv Umum dan Personalia dibantu oleh 





a. Tenaga Kerja 
Kemajuan perusahaan tidak lepas dari adanya penataan manajemen 
perusahaan yang baik, serta didukung oleh semangat kerja yang tinggi, baik 
pimpinan perusahaan maupun para tenaga kerjanya. Jumlah tenaga kerja yang 
dimiliki PT. Pabelan Surakarta sebagai berikut: 
Bulanan Harian Borongan No Divisi 
L P L P L P 
Jumlah 
1. Direksi 2 1     3 
2. Manajer/Asmen/Kadiv 9      9 
3. Umum/Personalia 14 7 5    26 
4. Keuangan 2 4     6 
5. Pengawasan 10 1     11 
6. Editor 4 5     9 
7. Produksi 34 10 33 20 32 23 152 
8. Pemasaran 4 1     5 
 Jumlah 221 
 
b. Karyawan 
Karyawan yang bekerja di PT. Pabelan Surakarta dapat dikelompokkan 
menjadi beberapa macam, antara lain sebagai berikut: 
 
 65 
1. Karyawan Bulanan/Tetap 
Karyawan yang diangkat dan disahkan oleh surat keputusan 
pengangkatan pengawai serta dikenakan tunjangan jabatan ataupun 
tunjangan fungsional. Karyawan tetap menerima gaji setiap satu bulan 
sekali. 
2. Karyawan Harian 
Karyawan yang mendapatkan upah berdasarkan jumlah hari masuk 
kerja, dengan ketentuan satu hari maksimal kerja 7 jam dan bila perusahaan 
membutuhkan karyawan harian lebih dari 7 jam sehari, maka upah yang akan 
diterima dihitung sebagai upah lembur yang diperhitungannya telah 
ditetapkan. 
3. Karyawan Borongan 
Karyawan yang upahnya diperhitungkan menurut kemampuannya, 
biasanya dihitung berdasarkan berapa banyaknya hasil pekerjaan setiap 
harinya. Karyawan ini kapan saja dapat diperhentikan. Jika dalam proses 
produksi pekerjaan dapat dikerjakan oleh karyawan harian maka perusahaan 
tidak lagi membutuhkan karyawan borongan. 
 
c. Jam Kerja Karyawan 
Karyawan pada PT. Pabelan Surakarta bekerja selama 8 jam sehari 
yang dimulai dari pukul 08.00 WIB sampai pukul 16.00 WIB untuk karyawan 
bagian Administrasi atau selain karyawan bagian produksi dan selebihnya 
adalah jam lembur.  Kegiatan produksi pada PT. Pabelan Surakarta dilakukan 
setiap hari dan dibagi menjadi 3 shift, yaitu: 
1. Shift I : 07.00 – 15.00 WIB 
2. Shift II : 15.00 – 23.00 WIB 
3. Shift III : 23.00 – 07.00 WIB 
Masa istirahat yang diberikan adalah selama 1 jam. Setiap karyawan 
diberikan kesempatan libur sehari per minggu 
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d. Sistem Penggajian  
Sistem penggajian pada PT. Pabelan Surakarta disesuaikan dengan 
peraturan pemerintah berdasarkan UMK (Upah Minimum Kabupaten) untuk 
kabupaten Sukoharjo. Jenis tenaga kerja dan upah yang ada di PT. Pabelan 
Surakarta adalah tenaga kerja dan upah bulanan, tenaga kerja dan upah 
borongan dan jika ada lembur maka akan diberikan uang kerja lembur yang 
dihitung per jam dan disesuaikan dengan besarnya gaji pokok. Sistem 
penggajian yang digunakan PT. Pabelan Surakarta dengan cara membayarkan 
setiap awal bulan. Adapun mengenai insentif bagi karyawan yang kerja lembur, 
diatur berdasarkan kebijaksanaan dari manajer sesuai dengan undang-undang 
yang berlaku  dengan melihat hasil pekerjaannya. 
 
e. Kesejahteraan Karyawan 
Untuk menjamin kesejahteraan karyawan PT. Pabelan Surakarta 
memberikan fasilitas berupa: 
1. Kecelakaan kerja ditanggung oleh perusahaan. 
2. Asuransi kesehatan. 
3. Alat-alat kerja diberi oleh perusahaan. 
4. Tunjangan kematian. 
Selain tunjangan-tunjangan tersebut diberikan pula penerimaan yang 
bersifat tahunan, yaitu tunjangan hari raya dan cuti tahunan selama 12 hari. 
 
4. Kegiatan Produksi 
a. Proses Produksi 
Proses produksi adalah kegiatan yang berurutan dari bahan mentah 
menjadi barang jadi sesuai dengan hasil yang telah direncanakan. Adapun 
proses produksi PT. Pabelan Surakarta mulai dari sebuah naskah menjadi buku 
yang siap dipakai atau dijual adalah sebagai berikut: 
1. Pengeditan 
Naskah yang telah masuk lalu diedit disesuaikan dengan GBPP kaidah 
bahasa Indonesia yang baik dan benar. 
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2. Setting 
Naskah yang sudah diedit masuk pada bagian setting, pada bagian ini 
naskah dipilihkan bentuk dan ukuran yang akan digunakan, kemudian 
naskah diketik sesuai dengan format yang berlaku. 
3. Lay Out 
Pada bagian ini ditentukan ukuran dan tata letak buku (format). 
4. Design 
Sebuah buku memerlukan sampul muka, maka untuk membuatnya mula-
mula ditentukan illustrasi gambar dan tulisan yang disesuaikan dengan 
buku, kemudian dicetak. 
5. Repro 
Naskah yang sudah melalui lay out  dan cover yang di design, kemudian 
difilmkan. Film ini kemudian dimasukkan ke proses montase, yaitu film 
pada plate cetak atau bidang cetak. 
6. Cetak 
Plate yang siap dicetak dimasukkan pada mesin cetak untuk membuat 
buku sesuai dengan kebutuhan. 
7. Callendering 
Cover yang dicetak, warnanya belum kelihatan menarik. Agar  lebih 
menarik harus melalui proses callendering, yaitu memberikan cairan pada 
cover secara keseluruhan. 
8. Lipat 
Pada bagian ini cover dan isi dilipat sesuai dengan keinginan perusahaan. 
9. Penjilidan 
Setelah buku dilipat kemudian dijilid dengan kuat. 
10. Pemotongan 
Buku dipotong sesuai dengan ukuran dan bentuk yang telah ditentukan 
oleh perusahaan. 
11. Pengemasan 
Buku yang telah jadi dan rapi dikemas dengan plastik, dipisahkan dalam 
berbagai bagian. 
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b. Produk yang Dihasilkan 
Produk yang dihasilkan oleh PT. Pabelan Surakarta adalah sebagai 
berikut: 
1. Penerbitan 
a. Buku paket atau teks pelengkap yang merupakan buku pendamping, 
referensi untuk semua jenjang pendidikan, sesuai dengan kurikulum 
yang telah disahkan oleh Dirjen Dikdasmen. Dekdikbud kecuali 
perguruan tinggi. 
b. Lembar Kerja Siswa (LKS) untuk TK, SD, SLTP, SMU, dan SMK. 
LKS merupakan buku yang berisi latihan untuk semua bidang studi 
masing-masing kelas di setiap jenjang pendidikan. 
c. Buku-buku umum meliputi kamus (fisika, kimia, biologi, dan lain-
lain), perkawinan adat, buku non fiksi dan lain-lain. 
d. Buku-buku terbitan bersama PT. Pabelan dengan pemerintah. 
2. Jasa Percetakan 
Disamping penerbitan buku-buku, perusahaan juga menerima pesanan 
cetakan dari umum dan pemerintah. 
 
c. Kegiatan Pemasaran 
1. Daerah Pemasaran 
Awalnya PT. Pabelan Surakarta hanya mempunyai daerah pemasaran yang 
relatif sempit dan terbatas pada wilayah Surakarta dan sekitarnya, tetapi 
karena perkembangan yang cukup pesat maka daerah pemasarannya 
meliputi beberapa kota di Indonesia, antara lain: 
a. Jawa Tengah : Semarang, Surakarta, Klaten, Kebumen, Pati, 
Yogyakarta, Tegal, Pekalongan, Purwokerto dan Magelang. 
b. Jawa Barat : Cikampek, Cirebon, Bogor, Bandung, Serang, Tangerang, 
Bekasi, dan Tasikmalaya. 
c. Jawa Timur : Jember, Kediri, Malang dan Madiun. 
d. DKI Jakarta  
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e. Luar Jawa : Ambon, Balikpapan, Banda Aceh, Banjarmasin, Bengkulu, 
Denpasar, Irian Jaya, Jambi, Kendari, Lampung, Kupang, Menado, 
Mataram, Medan, Padang, Palangkaraya, Palopo, Pekanbaru, Palembang, 
Sidempuan, Pematang Siantar. Pontianak, Sorong, dan Ujung Pandang. 
2. Strategi Pemasaran 
Dalam rangka memasarkan produk yang dihasilkan PT. Pabelan Surakarta 
senantiasa berusaha semaksimal mungkin mengutamakan kepuasan 
konsumen dalam berbagai hal. Strategi pemasaran pada PT. Pabelan 
Surakarta antara lain: 
a. Produk 
Menghasilkan buku paket, buku umum, LKS yang memberikan 
manfaat khususnya bagi dunia pendidikan dengan tujuan untuk 
mencerdaskan kehidupan bangsa. 
b. Harga 
Harga jual yang ditawarkan pada PT. Pabelan Surakarta bervariasi yang 
disesuaikan dengan harga jual dari perusahaan pesaing. 
c. Promosi 
1. Pemberian hadiah souvenir 
Biasanya diberikan kepada pejabat pemerintah, sekolah dan bagi 
mereka yang melakukan pembelian buku dalam partai besar. 
2. Pameran 
Apabila di suatu tempat mengadakan pameran, maka perusahaan 
akan mendirikan stand-stand untuk memperkenalkan buku baru. 
3. Sponsor 
PT. Pabelan Surakarta akan mensponsori kegiatan-kegiatan ataupun 
pameran-pameran khususnya dalam bidang pendidikan 
d. Periklanan  
1. Perusahaan mengeluarkan kalender satu tahun sekali untuk 
konsumen, baik berupa kalender meja maupun kalender dinding. 
2. Penggunaan papan reklame yang dipasang di pinggir jalan untuk 
menarik dan memberitahu calon konsumern bahwa percetakan  
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PT. Pabelan Surakarta masih tetap aktif dalam dunia pendidikan 
dengan mengeluarkan buku-buku yang sesuai dengan perkembangan 
jaman 
 
2. Deskripsi Data Khusus 
Data yang diperoleh dari hasil analisis data, akan disajikan secara 
terperinci untuk memperoleh gambaran yang jelas mengenai hasil penelitian. 
Jumlah sampel yan penulis teliti yaitu berjumlah 44 karyawan pada PT. 
PABELAN Surakarta tahun 2006 terdapat tiga variabel, yaitu, prestasi kerja (X1), 
loyalitas kerja (X2), dan promosi jabatan (Y) diperoleh dari hasil penyebaran 
angket kepada 44 karyawan PT. PABELAN Surakarta pada tahun 2006. Untuk 
memberi gambaran atau deskripsi mengenai prestasi kerja, loyalitas kerja dan 
promosi jabatan dapat penulis uraikan sebagai berikut:  
 
a. Variabel Prestasi Kerja (X1) 
Berdasarkan data primer dari penelitian yang terkumpul mengenai 
prestasi kerja, diperoleh data sebagai berikut: 
Mean  : 52,20  Median  : 52,30 
Standar Deviasi : 4,45   Modus  : 52,5 
Dari temuan data penelitian, dapat disusun distribusi frekuensi sebagai berikut:  
Tabel 3. Distribusi Frekuensi Data X1 
Kelas Interval Frekuensi Observasi Frekuensi Relatif 
60 – 62 
57 - 59 
54 - 56 
51 - 53 
48 - 50 
45 - 47 















Jumlah 44 100% 
 
Berdasarkan tabel distribusi frekuensi variabel prestasi kerja di atas, 




Gambar 3. Histogram Data X1 
 
b. Variabel Loyalitas Kerja (X2) 
Berdasarkan data primer dari penelitian yang terkumpul mengenai 
loyalitas kerja, diperoleh data sebagai berikut: 
Mean  : 43,40  Median  : 43,50 
Standart Deviasi : 3,31   modus  : 43,5 
Dari temuan data penelitian, dapat disusun distribusi frekuensi sebagai berikut: 
Table 4. distribusi frekuensi data X2  
Kelas Interval Frekuensi Observasi Frekuensi Relatif 
49 - 50 
47 - 48 
45 - 46 
43 - 44 
41 - 42 
39 - 40 















Jumlah 44 100% 
 
Berdasarkan tabel distribusi frekuensi variabel loyalitas kerja di atas 














Gambar 4. Histogram Data X2 
 
C. Variabel Promosi Jabatan (Y) 
Berdasarkan data primer dari penelitian yang terkumpul mengenai 
promosi jabatan, diperoleh data sebagai berikut: 
Mean  : 39,81  Median : 39,67 
Standar Deviasi : 2,98   modus  : 39,4 
Dari temuan data penelitian, dapat disusun distribusi frekuensi sebagai berikut: 
Tabel 5. Distribusi Frekuensi Data Y 
Kelas Interval Frekuensi Observasi Frekuensi Relatif 
45 – 46 
43 - 44 
41 - 42 
39 - 40 
37 - 38 
35 - 36 















Jumlah  44 100% 
 
Berdasarkan tabel distribusi frekuensi promosi jabatan di atas, dapat 













Gambar 5. Histogram Data Y 
B. Pengujian Persyaratan Analisis 
 Uji persyaratan dilakukan dengan tabulasi data yaitu membuat daftar 
nilai prestasi kerja (X1), loyalitas kerja (X2) dan promosi jabatan (Y) (lihat 
lampiran 28), dari hasil perhitungan diperoleh harga-harga: 
N       =  44    å X22       = 83200 
å X1 =  9322   å Y2        = 70395 
å X2 = 1908    å X1Y      = 91720 
å Y =  1755   å X2Y       = 76280 
å X12 =  120319   å X1X2         = 99479 
 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah sampel diambil dari 
populasi berdistribusi normal ataukah tidak. 
a. Uji Normalitas Variabel Prestasi Kerja (X1) 
Setelah dibuat tabel perhitungan (lihat lampiran 35), selanjutnya 
dilakukan perhitungan sesuai dengan langkah dan rumusnya. Hasil yang 
diperoleh menunjukkan  
X2 hit  = 3,940 









33 - 34 35 - 36 37 - 38 39 - 40 41 - 42 43 - 44 45 - 46
DATA Y 
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Hasil perhitungan menunjukkan bahwa X2hit lebih kecil dari X2tab atau 
3,940<9,488 sehingga dapat dinyatakan bahwa sampel yang diambil berasal 
dari populasi berdistribusi normal. 
b. Uji Normalitas Variabel Loyalitas Kerja (X2) 
Setelah dibuat tabel perhitungan (lihat lampiran 36), selanjutnya 
dilakukan perhitungan sesuai dengan langkah dan rumusnya. Hasil yang 
diperoleh menunjukkan: 
X2 hit = 2,330 
X2 tab = 9,488 
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa X2hit lebih kecil dari X2tab atau 
2,330<9,488 sehingga dapat dinyatakan bahwa sampel yang diambil berasal 
dari populasi berdistribusi normal. 
c. Uji Normalitas Variabel Promosi Jabatan (Y) 
Setelah dibuat tabel perhitungan (lihat lampiran 37), selanjutnya 
dilakukan perhitungan sesuai dengan langkah dan rumusnya. Hasil yang 
menunjukkan  
X2 hit = 2,030 
X2 tab  = 9,488 
Hasil perhitungan menunjukkan bahwa X2 hit lebih kecil dari X2 tab atau 
2,330<9,488 sehingga dapat dinyatakan bahwa sampel yang diambil berasal 
dari populasi normal. 
2. Uji Linieritas 
Uji linieritas diperlukan untuk mendeteksi adanya hubungan linier antara 
variabel X dan Y 
a. Uji Linieritas Variabel X1 terhadap Y  
Setelah dibuat tabel (lihat lampiran 38) dan dilakukan perhitungan 
sesuai dengan rumusnya (lihat lampiran 39,40,41), maka diperoleh harga-
harga 
JK(G)  = 213,833   RJK(TC)   = 7,003 
JK(TC)  = 98,05   RJK(G)     = 7,63 
df(TC) = 14      Fhit        = 0,917 
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df (G)  = 28 
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, menunjukkan bahwa pada taraf 
signifikan 5 % dengan db pembilang = 14 maka db penyebut = 28, diperoleh 
Ftab = 2,06 karena Fhit<Ftab atau 0,92<2,06, maka dinyatakan bahwa X1 linier 
terhadap Y. 
b. Uji Linieritas Variabel X2 terhadap Y 
Setelah dibuat tabel (lihat lampiran 42 ) dan dilakukan perhitungan 
sesuai dengan rumusnya (lihat lampiran 44,45), maka diperoleh harga-harga: 
JK(G) = 230,083  RJK(TC)   = 8,790 
JK(TC) = 96,697  RJK(G)     = 7,422 
df (TC)  = 11    Fhit                    = 1,118 
dF(G) = 31 
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, menunjukkan bahwa pada taraf 
signifikansi 5 % dengan db pembilang = 11 dan db penyebut =31, diperoleh 
Ftab= 2,1 karena Fhit<Ftab atau 1,18<2,1, maka dinyatakan bahwa X2 linier 
terhadap Y. 
3. Uji Independensi 
Uji indepednsi diperlukan untuk mendeteksi ada tidaknya hubungan 
antara variabel X1 dan X2. berdasarkan hasil perhitungan (lihat lampiran 46) 
menunjukkan bahwa rx1x2 = 0,075 hasil tersebut dikonsultasikan dengan nilai 
rtab dengan N = 44 dan taraf signifikasi 5% sebesar = 0,297. Karena rX1X2<rtab 
atau 0,075<0,297. Berarti tidak terdapat hubungan yang berarti antara variabel 
X1 dan X2 (X1 dan X2 saling independen ), sehingga kedua prediktor tersebut 
dapat digunakan untuk meneliti promosi jabatan (kriterium Y) 
 
C. Pengujian Hipotesis 
1. Pengujian Hasil Analisis Data 
a. Hubungan antara Variabel X1 dengan Y 
Dasar untuk menguji hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif 
antara prestasi kerja dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN 
Surakarta tahun 2006 digunakan teknik analisis korelasi. Berdasarkan hasil 
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perhitungan dengan menggunakan analisis korelasi product moment diperoleh 
rX1Y = 0,457 (lihat lampiran 47). Hasil perhitungan ini kemudian 
dikonsultasikan dengan nilai rtab dengan N= 44 dan taraf signifikasi 5% sebesar 
= 0,297. Karena rX1Y>rtab atau 0,457>0,297 berarti terdapat hubungan yang 
berarti antara variabel X1dengan variabel Y. 
b. Hubungan antara Variabel X2 dengan Y 
Dasar untuk menguji hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif 
antara loyalitas kerja dengan promosi jabatan karyawan PT. PABELAN 
Surakarta tahun 2006 digunakan teknik analisis korelasi. Berdasarkan 
perhitungan dengan menggunakan analisis korelasi product moment diperoleh 
rX2Y = 0,414 (lihat lampiran 48). Hasil perhitungan ini kemudian 
dikonsultasikan dengan nilai rTab dengan N= 44 dan taraf signifikasi 5% sebesar 
= 0,297. Karena rX2Y>rtab atau 0,414>0,297 berarti terdapat hubungan yang 
berarti antara variabel X2 dengan variabel Y. 
c. Hubungan antara X1 dan X2 dengan Y 
Dasar untuk menguji hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif 
antara prestasi kerja dan loyalitas kerja dengan promosi jabatan pada karyawan 
PT. PABELAN Surakarta tahun 2006 digunakan teknik analisis korelasi dan 
regresi ganda. 
Berdasarkan hasil analisis data diperoleh ry(1,2) = 0,1125 (lihat lampiran 
51). dari hasil uji F diperoleh FReg = 11,253, sedangkan persamaan garis regresi 
ganda atau model hubungan antara X1 dan X2 dengan Y adalah: Y = 9,1056 
+0,2970X1 +0,3529X2 (lihat lampiran 49, 50) 
2. Penafsiran Pengujian Hipotesis 
Berdasarkan hasil analisis pengujian hipotesis yang telah dilakukan, 
maka dapat ditafsirkan sebagai berikut: 
a. Besarnya koefisien korelasi antara prestasi kerja (X1) dengan promosi 
jabatan (Y) sebesar 0,457 menunjukkan bahwa ada hubungan positif 
antara prestasi kerja dengan promosi jabatan 
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b. Besarnya koefisien korelasi antara loyalitas kerja (X2) dengan promosi 
jabatan sebesar 0,414 menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara 
loyalitas kerja dan promosi jabatan. 
c. Besarnya koefisien korelasi antara prestasi kerja (X1) dan loyalitas kerja 
(X2 ) dengan promosi jabatan (Y) sebesar 0,11253 menunjukkan bahwa 
ada hubungan positif dan signifikan antara pretasi kerja dan loyalitas kerja 
dengan promosi jabatan. 
3. Kesimpulan Pengujian Hipotesis 
Berdasarkan hasil analisis data dan penafsiran pengujian hipotesis di 
atas, maka dapat disimpulkan bahwa: 
a) Hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif antara prestasi kerja 
dengan promosi jabatan pada karyawan PT PABELAN Surakarta tahun 
2006 dapat diterima karena rhitung >r tabel  atau 0,457>0,297 pada taraf 
signifikasi 5%. 
b) Hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif antara loyalitas kerja 
dengan promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta tahun 
2006 dapat diterima karena rhitung>rtabel atau 0,414>0,297 pada taraf 
signifikasi 5 %  
c) Hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif antara prestasi kerja dan 
loyalitas kerja secara bersama-sama dengan promosi jabatan pada 
karyawan PT. PABELAN Surakarta tahun 2006 dapat diterima karena  
perhitungan koefisien antara X1 dan X2 dengan Y diperoleh ry1,2  = 
0,11253. Sedangkan dari hasil tersebut dikonsultasikan dengan tabel F 
dengan dk pembilang 2 dan dk penyebut 41 pada taraf signifikasi 5%. 
Berdasarkan tabel diperoleh F dengan pembilang 2 dan dk penyebut 41 
pada taraf signifikansi 5% ,F tabel = 3,22. Karena f hitung> Ftabel atau 







KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan 
pada bab sebelumnya maka dapat disimpulkan sebagai berikut:  
1. Hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif antara prestasi kerja dengan 
promosi jabatan pada karyawan PT.PABELAN Surakarta pada tahun 2006 
teruji kebenaranya. Hal tersebut ditunjukkan oleh hasil perhitungan dengan 
nilai  nilai rhitung >rtabel atau 0,403>0,297 pada taraf signifikasi 5%. 
2. Hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif antara loyalitas kerja dengan 
promosi jabatan pada karyawan PT. PABELAN Surakarta tahun 2006 teruji 
kebenarannya. Hal tersebut ditunjukkan oleh hasil perhitungan dengan nilai  
    r hitung > r tabel atau 0,414>0,297 pada taraf signifikasi 5%. 
3. Hipotesis yang menyatakan ada hubungan yang positif antara prestasi kerja  
loyalitas kerja secara bersama dengan promosi jabatan pada karyawan PT. 
PABELAN Surakarta tahun 2006 teruji kebenarannya. Hal tersebut 
ditunjukkan oleh hasil perhitungan koefisien korelasi antara prestasi kerja dan 
loyalitas kerja secara bersama-sama dengan promosi jabatan sebesar 0,3544. 
Uji keberartian korelasi ganda dapat diperoleh nilai Fhitung>Ftabel atau 
11,25>3,22. Dan model persamaan garis regresinya adalah sebagai berikut:  
 Y= 9,1056+0,2970X1+0,3529X2                
 
B. Implikasi Hasil Penelitian 
 Berdasarkan simpulan di atas maka dapat dikemukakan implikasinya 
adalah sebagai berikut: 
1. Impikasi Teoritis 
Prestasi kerja dan loyalitas kerja mempunyai hubungan yang positif 
dengan promosi jabatan karyawan. Dalam penelitian ini teori-teori tersebut dapat 
dibuktikan, yaitu prestasi kerja dan loyalitas mendukung tercapainya promosi 
jabatan karena kedua variabel tersebut memiliki hubungan yang signifikan. 
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2. Implikasi Praktis 
Penelitian ini telah membuktikan bahwa prestasi kerja dan loyalitas kerja  
berhubungan dengan promosi jabatan. Promosi jabatan di PT. PABELAN 
Surakarta memiliki peranan penting dalam meningkatkan prestasi kerja dan 
loyalitas kerja. Adanya promosi jabatan memiliki dampak dalam penggembangan 
karier karyawan. Promosi jabatan akan merubah kedudukan karyawan di 
perusahaan menjadi lebih tinggi atau juga dapat mengangkat karyawan sementara 
menjadi karyawan tetap. Promosi jabatan di dalam PT. PABELAN Surakarta 
diharapkan dapat memacu semangat karyawan untuk berprestasi lebih baik lagi, 
serta memiliki loyalitas akan perusahaan lebih tinggi.  
 
C. Saran 
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian dan implikasinya, maka berikut 
ini penulis mencoba memberikan saran-saran yang mungkin dapat dilakukan oleh 
pimpinan perusahaan dan karyawannya: 
1. Bagi Pimpinan Perusahaan 
a. Pimpinan perusahaan sebaiknya mampu mendorong para karyawan dalam 
rangka meningkatkan prestasi kerja karyawanya dengan jalan lebih 
memperhatikan kesejahteraan karyawan, memberikan fasilitas-fasilitas yang 
diperlukan karyawan.  
b. Pimpinan perusahaan seyogyanya dapat menjadi suri teladan yang baik bagi 
karyawan, misalnya dengan menunjukkan kesungguhan dalam melaksanakan 
tugas-tugas sebagai pimpinan, memiliki rasa kecintaan terhadap perusahaan 
dengan menunjukkan dedikasi akan tanggung jawabnya selaku pimpinan. 
c. Pimpinan perusahaan hendaknya dapat lebih perhatian dalam pemberian 
penghargaan kepada karyawan, misal dengan kesempatan  pemberian promosi 
jabatan, dalam pelaksanaan sebaiknya diberikan secara adil tanpa melihat 
hubungan dengan pimpinan kepada karyawan yang telah menunjuk kinerja 




2. Bagi Karyawan 
a. Para karyawan sebaiknya dapat lebih meningkatkan prestasi kerja dengan 
melakasanakan tugas-tugas dengan sungguh-sungguh, tanpa diawasi dan 
melaporkan hasil sesuai dengan keadaan yang sebenarnya,sehingga 
perusahaan akan dapat berkembang. 
b. Diharapkan agar para karyawan dapat memberikan perhatian yang lebih 
kepada perusahaan, serta ikut berperan aktif dalam seluruh kegiatan 
perusahaan. Dengan adanya perhatian dan peran aktif dari para karyawan akan 
menjadikan pretasi kerja yang tinggi.   
c. Karyawan hendaknya mampu menumbuhkan kesadaran bahwa mereka 
merupakan satu team work, sehingga harus saling bantu membantu satu sama 
lain dalam menghadapi tiap kesulitan kerja. Dengan demikian akan tercipta 
suasana kerja yang menyenangkan di dalam perusahaan.  
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